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ABSTRAK 
Nama  : Muh. Basri J 
Nim  : 90200114024 
Judul Skripsi : Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja dan Stres Kerja terhadap  
Kinerja Karyawan dengan Beban Kerja sebagai Variabel 
Moderating Studi Pada RSUD Pangkep 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan 
stres kerja terhadap kinerja karyawan yang dimoderasi oleh beban kerja pada 
karyawan Rumah Sakit Umum Daerah kabupaten Pangkep. Maka tujuan yang 
akan di capai pada penelitian ini yaitu: 1) untuk mengetahui pengaruh kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan RSUD Pangkep 2) untuk mengetahui pengaruh 
moderasi beban kerja terhadap hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja 
karyawan 3) untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan 4) 
untuk mngetahui pengaruh moderasi beban kerja terhadap hubungan stres kerja 
dengan kinerja karyawan 5) untuk mengetahui pengaruh moderasi beban kerja 
terhadap kepuasan kerja dan stres kerja dengan kineraj karyawan secara simultan. 
Metode yang dilakukan dalam penelitian ini adalah metode kuantitaif 
dengan lokasi penelitian yakni pada Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten 
Pangkep. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 118 responden dari 364 populasi 
karyawan yang ada pada unit poli dan perawatan RSUD Pangkep. Teknik analisis 
data menggunakan uji asumsi klasik,regresi sederhana dan regresi linear berganda 
ujif dan uji t dengan bantuan software SPSS 24. 
Hasil Penelitin menunjukkan bahwa: 1)Kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 2) Beban kerja memoderasi 
hubungan antara kepuasan kerja dengan Kinerja karyawan 3) stres kerja 
berpengaruh negatif dan siginifikan terhadap kinerja karyawan 4) Beban kerja 
memoderasi hubungan antara stres kerja dengan kinerja karyawan 5)Beban kerja 
memoderasi hubungan  antara kepuasan kerja dan stres kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
 
Kata kunci:  Kepuasan kerja, Stres Kerja, Kinerja Karyawan, Beban Kerja, 
Variabel moderating
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BAB I 
 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
 
Pelayanan kesehatan merupakan hal yang penting dalam kehidupan. 
Masyarakat yang menjadi target dari pelayanan ini tentunya mengharapkan 
pelayanan yang prima yang berkaitan dengan kesehatan. Rumah sakit sebagai 
pusat pelayanan medis merupakan institusi vital dalam suatu masyarakat. Ke-
hadiran sebuah rumah sakit merupakan tuntutan harapan di kala seseorang sedang 
dilanda musibah seperti gangguan kesehatan. Masyarakat berharap agar musibah 
yang menimpanya dapat diobati. Karena itu, rumah sakit harus mampu 
memberikan pelayanan terbaik, sehingga pasien akan merasa puas dan menaruh 
kepercayaan terhadap rumah sakit yang ditempati berobat.  
Setiap institusi seperti rumah sakit tidak akan terlepas dari sumber daya 
manusia (SDM) yang ada dalam organisasi tersebut. Manajemen sumber daya 
manusia pada hakekatnya merupakan bagian integral dari keseluruhan manajemen 
rumah sakit dan sumber daya manusia merupakan modal dan ke-kayaan yang 
terpenting dari seluruh kegiatan yang ada di rumah sakit. Sumber daya manusia 
merupakan suatu modal dasar yang paling utama yang di butuhkan dalam setiap 
organisasi. Tanpa adanya sumber daya manusia, dapat di pastikan bahwa roda 
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organisasi tidak akan bergerak.1 Perhatian terhadap sumber daya manusia sangat 
penting guna memperoleh kinerja karyawan seperti yang di harapkan dalam 
rangka mencapai visi dan misi serta tujuan organisasi. 
Kinerja sebagai tolok ukur keberhasilan dalam menjalankan organisasi. 
Membuat semua organisasi berlomba-lomba dalam memperbaiki kinerja yang ada 
di organisasinya masing-masing. Kinerja adalah suatu tampilan keadaan secara 
utuh atas perusahaan selama periode waktu tertentu, merupakan hasil atau prestasi 
yang di pengaruhi oleh kegiatan operasional perusahaan dalam me-manfaatkan 
sumber-sumber daya yang di miliki. Kinerja merupakan suatu istilah yang secara 
umum yang digunakan untuk sebagian atau seluruh tindakan atau sejumlah 
aktivitas dari suatu organisasi pada suatu periode tertentu.2 
Armstrong dan Baron dalam wibowo mengatakan bahwa kinerja 
mempunyai makna yang luas, bukan hanya tentang sebagai hasil kerja tetapi 
bagaimana proses kerja berlangsung. Kinerja adalah tentang melakukan pekerja-
an dan bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 
konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.3 Apabila kinerja karyawan 
                                                             
1 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan 
Syariah(Cet. I, Jakarta: Rajawali Pers, 2015),hal. 25 
2 Veithzal Rivai Zainal, dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk 
perusahaan dari Teori ke praktik (Cet. 7, Jakarta: Rajawali Pers, 2015), hal. 441.  
3 Wibowo, Manajemen Kinerja, Ed. 5 (Cet. 10, Jakarta: Rajawali Pers, 2016), hal. 
2 
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menurun tidak sesuai dengan yang diharapkan, tingkat absensi serta ketidak 
hadiran karyawan yang tinggi, terjadi mogok kerja, terdapat banyak keluhan dari 
masyarakat. dapat di pastikan bahwa terdapat suatu masalah yang terjadi dalam 
organisasi tersebut yang tentunya akan berdampak pada penurunan kualitas 
kinerja karyawan organisasi tersebut dan tentunya  juga akan memberikan dampak 
terhadap pelayanan kesehatan kepada masyarakat. 
Penurunan Kinerja karyawan yang terjadi dalam Rumah sakit yang bisa 
disebabkan oleh banyak faktor. Salah satunya adalah kepuasan kerja (Job 
Satisfaction). Karyawan yang tidak mempunyai rasa kepuasan terhadap 
pekerjaannya cenderung akan mengalami penurunan kinerja dari yang seharusnya 
bahkan cenderung akan meninggalkan pekerjaannya. Seperti yang terjadi di 
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Pangkep terjadi mogok kerja yang 
dilakukan oleh tenaga kerja rumah sakit. Hal ini disebabkan karena ketidak-
puasan tenaga kerja terhadap manajemen rumah sakit yang melakukan peng-
angkatan tenaga harian lepas yang tidak sesuai dengan skala prioritas peng-
angkatan.  
Wexly dan Yukl dalam Bangun Wilson mengatakan bahwa kepuasan kerja 
merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaannya.4 Menurut Robbins 
dalam siswandoko, kepuasan kerja ialah sikap pekerja yang menilai perbedaan 
antara jumlah imbalan yang diterima dengan yang diyakininya seharusnya 
                                                             
4 Bangun Wilson, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Bandung: Erlangga, 
2012). hal.327 
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diterima.5 Selain kepuasan kerja faktor lain yang dapat memengaruhi penurunan 
kinerja karyawan adalah stres kerja. Semakin sering seseorang merasa stres saat 
bekerja akan dapat menimbulkan penurunan kinerja seperti tingkat absensi yang 
tinggi dan pengunduran diri (Turnover). Menurut Mangkunegara, stres merupakan 
perasaan tertekan yang di alami karyawan saat menghadapi pekerjaan hal ini dapat 
di lihat dari emosi yang tidak stabil, perasaan tidak tenang, tekanan darah 
meningkat serta mengalami gangguan pencernaan. Sedangkan menurut Robbins 
dalam Nilamsar Noor mengatakan stres adalah suatu keadaan yang di alami oleh 
individu dalam meng-hadapi sebuah peluang, kendala, atau tuntutan yang hasilnya 
di anggap tidak pasti namun penting.6 
Rumah sakit sebagai salah satu pusat pelayanan kesehatan yang diharap-
kan mampu melayani masyarakat secara maksimal. Harus mampu memberikan 
pelayanan prima kepada masyarakat yang membutuhkan serta memperhatikan 
berbagai aspek yang berhubungan dengan karyawan rumah sakit agar mampu 
memberikan pelayanan maksimal kepada masyarakat yang membutuhkan. 
Karyawan yang di tuntut untuk memberikan pelayanan maksimal kepada 
masyarakat dengan kondisi dan jumlah karyawan yang terbatas, tentu akan 
membuat para karyawan untuk bisa bekerja ekstra melampaui batas kerja yang 
                                                             
5Tjatjuk siswandoko Darsono, Manajemen Sumber Daya Manusia Abad 21 
(Cet.1, Jakarta: Nusantara Consulting, 2011). hal. 214 
6 Nilamsar Noor, Nasyadizi dkk,”Pengaruh Stres kerja dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan”, Jurnal Administrasi Bisnis Vol. 31, No. 1 (2016), hal. 10-
11 
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semestinya. Dengan kondisi seperti itu, tentu akan menimbulkan tingkat stres dan 
beban kerja berlebih terhadap para karyawan rumah sakit. 
Beban kerja yang berlebihan atau overload dapat memengaruhi kinerja 
karyawan baik secara fisik maupun secara mental. Beban kerja berlebihan adalah 
suatu kondisi yang terjadi apabila lingkungan memberi tuntutan melebihi batas 
kemampuan individu. Beban kerja adalah suatu pekerjaan yang memberikan 
beban kerja berlebihan akan menimbulkan rasa tidak senang terhadap pekerjaan 
dan akan menimbulkan iklim kerja yang tidak menyenangkan sehingga timbul 
motivasi kerja yang rendah. Menurut Suharti bahwa suatu beban kerja baik berupa 
keharusan mengerjakan terlalu banyak tugas atau penyediaan waktu yang tidak 
cukup untuk menyelesaikan tugas maupun suatu keharusan mengerjakan tugas 
yang standar hasil kerjanya terlalu tinggi akan memengaruhi motivasi dan 
kepuasan kerja selain itu akan meningkatkan angka absensi serta kecelakaan 
kerja.7 
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Pangkep yang berada pada naungan 
pemerintah daerah Kabupaten Pangkep yang beralamat di jalan Sultan 
Hasanuddin 7 Pangkajene yang menjadi salah satu institusi yang bergerak dalam 
bidang penyelenggara kesehatan di daerah kabupaten Pangkep yang memiliki 
1039 karyawan tenaga kesehatan dan non kesehatan. Tentu tidak terlepas dari 
berbagai persoalan dan permasalahan yang terjadi, mulai dari mogok kerja 
                                                             
7 Suharti, Kinerja Pegawai Suatu Kajian dengan Pendekatan Analisis Beban 
Kerja  (Cet. 1, Makassar: Alauddin University Press, 2012).  hal. 245-246 
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karyawan dan lain sebagainya yang terjadi di dalam lingkup rumah sakit tersebut. 
Maka dari itu manajemen Rumah Sakit di harapkan mampu memperbaiki dan 
menyelesaikan persoalan dan permasalahan yang terjadi, serta dapat terus 
meningkatkan kinerja guna memberikan pelayanan terbaik kepada para pasien 
sesuai dengan visi dan misi organisasi demi kepentingan masyarakat umum. 
Berdasarkan latar belakang diatas peneliti tertarik untuk melakukan 
penelitian yang berjudul “Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja dan Stres Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan dengan Beban Kerja sebagai Variabel 
Moderating: Studi pada Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Pangkep”. 
 
B. Rumusan Masalah 
 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah: 
1. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di RSUD 
Pangkep? 
2. Apakah beban kerja memoderasi hubungan kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan di RSUD Pangkep  
3. Apakah ada pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan RSUD 
Pangkep? 
4. Apakah beban kerja memoderasi hubungan stres kerja terhadap kinerja 
karyawan RSUD Pangkep? 
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5. Apakah beban kerja memoderasi hubungan kepuasan kerja dan stres kerja 
terhadap kinerja karyawan RSUD Pangkep? 
 
C. Hipotesis Penelitian 
 
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada di atas yang 
menjadi hipotesis dalam penelitian ini adalah Pertama, kepuasan kerja yang di 
duga memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan 
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Novita Marlia bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Kedua stres kerja, menurut Handoko dalam Husein, stres merupakan 
kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi 
fisik seseorang.8 Stres yang tidak di atasi dengan baik biasanya berakibat pada ke-
tidakmampuan seseorang berinteraksi secara positif dengan lingkungannya. Maka 
dari itu stres kerja di duga memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hulaifah Gaffar menyatakan bahwa 
faktor stres organisasi yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Selanjutnya beban kerja, beban kerja merupakan banyaknya pekerjaan 
yang diberikan kepada karyawan. Apabila pekerjaan yang diberikan kepada 
karyawan terlalu banyak atau terlalu sedikit maka akan berpengaruh terhadap 
kinerja dari karyawan itu sendiri. Semakin banyak jumlah pekerjaan yang di 
                                                             
8 Husein Umar, Riset Sumber Daya Manusia dalam Organisasi, (Cet. 7, Jakarta: 
Gramedia Pustaka Utama, 20015) , hal. 34 
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bebankan kepada karyawan maka ketegangan yang dialaminya akan semakin 
tinggi hal ini dapat memicu datangnya stres kerja begitu pun sebaliknya, beban 
kerja yang terlalu sedikit juga akan memicu kurangnya semangat kerja dan 
timbulnya kemalasan terhadap karyawan yang nantinya akan berpengaruh ter-
hadap kepuasan terhadap pekerjaan yang dijalani. Hipotesis dalam penelitian ini 
adalah: 
H1: Diduga kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
H2: Diduga beban kerja memoderasi hubungan antara kepuasan kerja dengan 
kinerja karyawan 
H3: Diduga stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan  
H4: Diduga beban kerja memoderasi hubungan stres kerja terhadap kinerja 
karyawan 
H5: Diduga beban kerja memoderasi hubungan kepuasan kerja dan stres kerja 
terhadap kinerja karyawan 
 
D. Definisi Operasional Variabel 
 
Variabel penelitian adalah objek penelitian yang menjadi fokus penelitian. 
Variabel dibedakan menjadi beberapa macam, yaitu variabel independen (X) 
adalah variabel bebas atau variabel yang memengaruhi. Variabel dependen (Y) 
adalah variabel output, kriteria, konsekuen, variabel terikat atau variabel yang di 
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pengaruhi. Variabel moderator (Z) adalah variabel yang memengaruhi 
(memperkuat atau memperlemah) antara variabel independen dengan dependen.9  
Adapun variabel dependen dan independen serta variabel moderating yang 
akan diteliti dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Kepuasan kerja (X1) 
Adalah suatu keadaan atau kondisi dimana para pekerja/karyawan dalam 
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Pangkep merasa senang dengan pekerjaan 
yang telah dibebankan kepada mereka. 
2. Stres kerja (X2) 
Adalah suatu keadaan atau tekanan yang dirasakan oleh karyawan Rumah 
Sakit Umum Daerah (RSUD) Pangkep dalam melakukan pekerjaannya yang 
menimbulkan pengaruh terhadap emosi, jalan pikiran, dan kondisi fisik seseorang. 
3. Kinerja karyawan (Y) 
Adalah suatu kondisi atau keadaan dimana  karyawan Rumah Sakit Umum 
Daerah (RSUD) Pangkep yang memberikan kontribusi, baik secara positif 
maupun negatif, pada penyelesaiaan tujuan organisasi 
4. Beban kerja (Z) 
Adalah suatu keadaan atau kondisi dimana karyawan Rumah Sakit Umum 
Daerah (RSUD) Pangkep merasa bahwa dalam bekerja mereka sudah melebihi 
dari batas beban kerja yang seharusnya. 
                                                             
9 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, (Cet. XXIII, 
Bandung: Alfabeta, 2016), hal. 85. 
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E. Penelitian Terdahulu 
 
Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan dengan kinerja 
karyawan beserta faktor-faktor yang memengaruhinya. Penelitian tersebut 
diantaranya: 
Tabel: 1.1 Penelitian Terdahulu 
No Nama Judul/Tahun Variabel Hasil 
1. Bagus 
Setiawan 
Sutowo 
Putro 
Pengaruh Beban 
kerja dan stres 
kerja terhadap 
Kinerja 
karyawan PT 
Budi Sehat di 
Surakarta/2016 
Beban 
Kerja 
(X1), Stres 
kerja (X2) 
dan 
Kinerja 
(Y) 
Hasil penelitian menyatakan bahwa 
beban kerja dan stres kerja 
berpengaruh negative signifikan 
dengan masing-masing nilai p-value 
0,005 dan 0,032. Dan terhadap 
pengaruh beban kerja dan stres kerja 
secara simultan terhadap kinerja 
karyawan PT Budi Sehat dengan 
hasil Fhitung sebesar 11,745 dan nilai 
signifikansi (p-value) sebesar 0,000 
2. Novita 
Marlia 
Pengaruh 
Kepuasa kerja 
karyawan 
terhadap kinerja 
karyawan pada 
CV. Alam Prima 
Komputer 
Bandar 
Lampung/2010 
Kepuasan 
Kerja (X), 
Kinerja 
karyawan 
(Y) 
Berdasarkan analisis kuantitatif yang 
dilakukan dari hasil perhitungan di 
peroleh angka Sig.F hitung sebesar 
0,000<0.05 dan nila R square 
sebesar0.0379. besarnya koefisien 
korelasi sebesar 0.615 atau 61,5% 
hasil persamaan regresi linier 
sederhana Y=18.665+0,498x yang 
artinya kepuasan kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan 
pada CV. Alam Prima Komputer. 
3. Dwi 
Cahyani 
Pengaruh 
Kepuasan Stres 
Kerja terhadap 
Kinerja Perawat 
Rumah Sakit 
PKU 
Muhammadiyah 
Kepuasan 
Kerja 
(X1), Stres 
Kerja 
(X2), dan 
Kinerja 
Karyawan 
Hasil penelitian pada taraf 
signifikansi 5% menemukan bahwa: 
(1) Kepuasan kerja memiliki 
pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja perawat Rumah 
Sakit PKU Muhammadiyah 
Yogyakarta Unit 2 dengan β=0,316 
dan p=0,000. Kontribusi kepuasan 
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Yogyakarta Unit 
2/2017 
(Y) kerja untuk menjelaskan kinerja 
perawat (ΔR2) sebesar 7,7%; (2) 
Stres memiliki pengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kinerja perawat 
Rumah Sakit PKU Muhammadiyah 
Yogyakarta Unit 2 dengan β=-0,340 
dan p=0,000. Kontribusi stres untuk 
sebesar 9,4%; 
 
 
F. Tujuan dan Manfaat Penulisan 
 
1. Tujuan Penelitian 
Penelitian yang dilakukan ini memiliki beberapa tujuan sebagai berikut: 
a. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
di RSUD Pangkep. 
b. Untuk mengetahui pengaruh moderasi beban kerja pada hubungan 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di RSUD Pangkep 
c. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan di 
RSUD Pangkep 
d. Untuk mengetahui pengaruh moderasi beban kerja pada hubungan stres 
kerja terhadap kinerja karyawan di RSUD Pangkep 
e. Untuk mengetahui pengaruh moderasi beban kerja pada hubungan 
kepuasan kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan di RSUD 
Pangkep. 
2. Manfaat Penelitian 
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Dari penelitian ini diharapkan mampu memberikan beberapa manfaat 
untuk: 
a. Instansi 
Kegunaan bagi instansi atau perusahaan adalah untuk mengetahui 
pengaruh kepuasan kerja dan stres kerja, sehingga dapat memberikan peningkatan 
kepeduliaan terhadap karyawannya agar dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
b. Akademik 
Manfaat dari penelitian dalam bidang akademik ini diharapkan dapat 
memberikan sumbangan pemikiran dan tambahan referensi teori, khususnya 
manajemen sumber daya manusia. 
c. Publik 
Kegunaan penelitian bagi masyarakat adalah memeberikan gambaran 
tentang pengaruh kepuasan kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan yang 
dimoderasi dengan beban kerja. 
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BAB II 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Kepuasan Kerja 
 
1. Pengertian kepuasan kerja 
Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan men-
cintai pekerjaannya. Kepuasan kerja (Job Statisfaction) karyawan harus di-
ciptakan sebaik-baiknya supaya moral kerja, dedikasi, kecintaan dan kedisiplinan 
karyawan meningkat.22 Robbins dalam Mila Badriyah mendefinisikan bahwa 
kepuasan kerja sebagai sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara 
banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja dengan banyaknya imbalan 
yang mereka yakini harus diterima.23  
Wether  dan Davis dalam Mila Badriyah mengatakan bahwa kepuasan 
kerja adalah perasaan karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya yaitu 
perasaan senang atau tidak senang dalam memandang dan menjalankan 
pekerjaannya.24 Begitupun dengan Sinambela mengatakan kepuasan kerja adalah 
perasaan seseorang ter-hadap pekerjaannya yang dihasilkan oleh usahanya sendiri 
                                                             
22.Eka Suhartini, Islamic Human Resource Management(Cet II, Makassar: 
Alauddin University Press, 2016), hal. 306 
23 Mila Badriyah, Manajemen Sumber Daya Manusia (Cet. I, Bandung:Pustaka 
Setia,2015), hal. 228 
24 Mila Badriyah, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. I, Bandung:Pustaka 
Setia,2015), hal. 228 
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(internal) dan yang di dukung oleh hal-hal yang dari luar dirinya (eksternal), atas 
keadaan kerja, hasil kerja dan kerja itu sendiri.25 
Dari berbagai pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
adalah suatu kondisi atau keadaan dimana karyawan merasa senang terhadap 
pekerjaan yang dibebankan kepadanya, dimana jumlah imbalan yang diterima 
sesuai dengan jumlah yang mereka yakini seharusnya diterima. 
Suatu perusahaan yang memiliki perencanaan yang sangat baik, penelitian 
dan pengawasan yang dilakukan jika tidak mampu mengarahkan karyawannya 
untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dengan penuh perasaan dan 
kecintaan, maka suatu perusahaan tidak akan bisa mendapatkan hasil se-
bagaimana yang diharapkan. Hal tersebut berarti bahwa sumber daya manusia 
memiliki peran yang sangat penting dalam organisasi. Maka dari itu penciptaan  
kepuasan kerja bagi setiap karyawan adalah hal yang mutlak harus dilakukan oleh 
pimpinan perusahaan. 
Jika kepuasan kerja dikaitkan dengan ajaran islam maka yang muncul 
adalah tentang ikhlas, sabar dan syukur. Ketiga hal tesebut dalam kehidupan kita 
sehari-hari sangat berkaitan dengan permasalahan yang muncul dalam bekerja 
terutama kepuasan kerja. Meskipun bekerja dengan ikhlas, sabar dan syukur 
belum tentu dapat menaikkan output. Tapi sebagai proses bekerja dengan ketiga 
aspek tersebut  memberikan nilai tersendiri. Dengan bekerja dengan ikhlas yang 
disertai dengan sabar dan syukur maka akan timbul nilai kepuasan tertentu yang 
diperoleh, yang tidak hanya sekedar output. Ketika pekerjaan selesai, maka ada 
                                                             
25 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber daya Manusia (jakarta: Bumi 
Aksara, 2016), hal.303 
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kepuasan yang tidak serta berkaitan langsung dengan output yang diperoleh. Hal 
ini sesuai dengan firman Allah SWT dalam Q.S At Taubah/9:105, yaitu: 
 ِبْيَغْلا ِِلِاَع َٰلَِإ َنوُّدَر ُتَسَو   ۖ  َنوُنِمْؤُمْلاَو ُُهلوُسَرَو ْمُكَلَمَع ُ هللَّا ىَر َيَسَف اوُلَمْعا ِلُقَو
}َٔٓ١{ نوُلَمْع َت ْمُت ْ نُك َابِ ْمُكُئِّب َن ُي َف ِةَداَه هشلاَو 
Terjemahan: 
“Dan Katakanlah:”Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang 
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.” 
26 
 
Sebagaimana ayat diatas menjelaskan bahwa segala bentuk pekerjaan atau 
perbuatan seorang muslim yang harus dilakukan dengan sadar dan dengan tujuan 
yang jelas yaitu sebagai bentuk pengabdian kepada Allah semata-mata. karena itu 
segala aktivitas kehidupan merupakan amal yang diperintahkan dalam islam. 
Firman Allah tentang Kepuasan kerja juga terkandung dalam Q.S 
Ibrahim/14:7: 
ديِدَش َل ِبِا َذ َع َّن ِإ ْمتُْر َف َك ْن ِئ َلَو   ۖ  ْم مكَّن َديِزََلَ ْمتُْر َكَش ْن ِئ َل ْم مكُّبَر َنَّذََتَ ْذ ِإَو 
Terjemahan: 
“Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan; “ Sesungguhnya jika 
kamu bersyukur, pasti kami akan menambah (nikmat) kepadamu, dan jika 
kamu mengingkari (nikmat-Ku), maka sesungguhnya azab-Ku sangat 
Pedih” 27 
 
Maksud ayat diatas adalah, kita harus mensyukuri nikmat yang telah 
diberikan oleh Allah swt dan percaya bahwa Allah akan selalu memberikan 
                                                             
26 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya, (Bandung:Al-Mizan 
Pubhlising Home, 2011), h. 204 
27 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya, (Bandung:Al-Mizan 
Pubhlising Home, 2011), h. 257 
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nikmat rezeki kepada hamba-hamba-Nya sesungguhnya jika mensyukuri nikmat 
yang Allah berikan maka akan ditambahkan rezeki kita. Kepuasan adalah tanda 
rasa syukur terhadap nikmat Allah swt. 
 
2. Faktor yang memengaruhi kepuasan kerja 
Menurut  Blum, kepuasan kerja dapat di pengaruhi oleh beberapa faktor 
yaitu: 28 
a. Faktor individual 
meliputi umur kesehatan, watak, dan harapan seorang karyawan. 
b. Faktor sosial, 
meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan dan hubungan masyarakat, 
kesempatan berkreasi, kegiatan perserikatan pekerja,  dan kebebasan berpolitik. 
c. Faktor utama dalam pekerjaan 
Meliputi upah, pengawasan, ketentraman kerja, kondisi kerja, dan 
kesempatan untuk maju. Selain itu, penghargaan terhadap kecakapan, hubungan 
sosial di dalam pekerjaan, ketepatan dalam menyelesaikan konflik antar manusia, 
perasaan diperlakukan adil baik yang menyangkut pribadi maupun tugas. 
3. Aspek-aspek kepuasan kerja 
Menurut Robbins, ada lima aspek dalam kepuasan kerja yaitu sebagai 
berikut: 
a. Kerja yang secara mental menantang 
                                                             
28 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber daya Manusia (jakarta: Bumi 
Aksara, 2016), hal.307 
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Karyawan cenderung menyukai pekerjaan yang memberi kesempatan 
kepada mereka untuk menggunakan keterampilan, kemampuan, serta menawar-
kan tugas, kebebasan, dan umpan balik mengenai usaha keras mereka 
mengerjakan tugas tersebut. Karakteristik ini menjadikan pekerjaan secara mental 
menantang. 
b. Ganjaran yang pantas 
Para karyawan menginginkan pemberian upah dan kebijakan promosi yang 
adil serta sesuai dengan harapan mereka. Dikatakan adil apabila pemberian upah 
ini didasarkan pada tuntutan pekerjaa. Tingkat keterampilan individu, dan standar 
upah karyawan. 
c. Kondisi kerja yang mendukung 
Berbagai studi menunjukkan bahwa karyawan lebih menyukai lingkungan 
kerja yang tidak berbahaya. Oleh karena itu, temperatur cahaya, kebisingan dan 
faktor lingkungan lain harus diperhitungkan dalam pencapaian kepuasan kerja. 
d. Rekan kerja yang mendukung 
Karyawan akan mendapatkan lebih daripada sekadar uang atau prestasi 
yang berwujud dari dalam kerja. Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi 
kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu, sebaiknya karyawan mempunyai 
rekan kerja  yang ramah dan mendukung. 
e. Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan 
Pada hakikatnya, orang yang memiliki tipe kepribadiannya sesuai dengan 
pekerjaan yang mereka pilih akan lebih menunjukkan bakat dan kemampuan yang 
mereka miliki yang akan tepat dan bisa untuk diselaraskan dalam memenuhi 
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tuntutan dari pekerjaannya.29 
4. Teori kepuasan kerja 
Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat 
sebagian orang merasa puas dengan pekerjaannya. Banyak teori yang membahas  
tentang kepuasan kerja dalam berbagai kepustakaan sebagai berikut:30 
a. Teori Nilai (Value Theory) 
Konsep pada teori ini terjadi pada tingkatan ketika hasil pekerjaan di 
terima individu seperti yang di harapkan. Semakin banyak orang menerima hasil, 
maka akan semakin puas, dan sebaliknya. Fokusnya pada hasil manapun yang 
menilai orang tanpa memperhatikan siapa mereka.  Teori ini lebih menfokuskan 
diri pada hasil mana pun yang menilai orang tanpa memperhatikan siapa mereka. 
Kunci menuju kepuasan kerja  dalam pendekatan ini adalah perbedaan antara 
aspek pekerjaan yang dimiliki dan diinginkan seseorang.  
Dalam hal ini, semakin besar perbedaan maka semakin rendah kepuasaan 
orang. Implikasi teori ini ada pada aspek pekerjaan yang perlu diubah untuk 
mendapatkan kepuasaan kerja. Teori ini lebih menekankan pada bahwa kepuasan 
kerja dapat diperoleh dari banyak faktor, yaitu dengan cara efektif dalam 
memuaskan pekerja dengan menemukan apa yang mereka inginkan dan apabila 
mungkin memberikannya. Kelemahan dari teori ini adalah kenyataan bahwa 
kepuasan seseorang juga di tentukan oleh individual differences.  
                                                             
29 Mila Badriyah, Manajemen Sumber Daya Manusia (Cet. 1, Bandung: Pustaka 
Setia,2015), hal. 229 
30 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber daya Manusia (jakarta: Bumi 
Aksara, 2016), hal.304 
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b. Teori keseimbangan (Equity Theory) 
Adam berpendapat bahwa dalam organisasi harus ada keseimbangan, 
komponen dari ini adalah input, outcome, comparismn person, equity in equity. 
Menurut teori ini, puas atau tidaknya pegawai merupakan hasil dari perbandingan 
yang mereka lakukan antara input dengan outcome dirinya dengan perbandingan 
input-outcome pegawai lain. Jadi apabila perbandingan tersebut seimbang maka 
pegawai tersebut akan merasa puas. Sebaliknya, apabila tidak seimbang maka 
dapat menyebabkan ketidakpuasan. 
c. Teori dua faktor 
Frederick Herzberg, menyatakan bahwa kepuasan kerja pegawai bukanlah 
bergantung pada pemenuhan kebutuhan saja, melainkan juga bergantung pada 
persepsi kelompok pekerja tentang kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja 
melalui dimensi yang terpisah.oleh sebab itu, pegawai dalam pekerjaannya dapat 
masuk kedalam berbagai kombinasi hasil yang positif yang akan membayangi 
hasil kepuasan kerja yang tinggi atau ketidakpuasan yang rendah. Kepuasan kerja 
seseorang berhubungan timbal balik dengan kepuasan hidup. Kepuasan kerja 
diperoleh baik dari faktor kerja maupun  dari faktor non kerja, misalnya 
penghargaa yang diperoleh dan kepuasan keluarga. Kedua kepuasan tersebut akan 
berkontribusi pada kepuasan hidup, yang akan memengaruhi kesehatan fisik, 
kesehatan rohani dan lain-lain.  
Schermerhorn dalam Sinambela menjelaskan bahwa kepuasan kerja dan 
ketidakpuasan kerja bisa datang dari berbagai sumber. Berbagai penyebab 
kepuasan dan ketidakpuasan kerja dapat terjadi di berbagai kondisi dan suasana 
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yang terjadi selama bekerja. Seperti yang terlihat pada tabel berikut ini 
menunjukkan sumber-sumber kepuasan dan ke-tidakpuasan kerja: 31 
 
 
 
Tabel 2.1 Faktor kepuasan dan ketidakpuasan kerja 
No. 
Faktor yang cenderung 
menyebabkan ketidakpuasan 
kerja 
Faktor yang cenderung 
menyebabkan kepuasan kerja 
1. Kebijakan dan Administrasi 
Perusahaan 
Prestasi 
2. Supervisi Pengakuan 
3. Berhubungan dengan Supervisor Bekerja sendiri 
4. Kondisi kerja, upah Tanggung jawab 
5. Hubungan dengan kelompok sebaya, 
dan bawahan 
Kemajuan 
6. Status, Keamanan Pertumbuhan 
Dari tabel diatas, dapat dijadikan sebagai acuan mengelola kepuasan kerja 
pegawai dengan mengkondisikan faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan, 
yaitu prestasi, pengakuan, bekerja sendiri, tanggungjawab, kemajuan, dan per-
tumbuhan. Sementara itu, seyogyanya dihindarkan faktor yang dapat menyebab-
kan ketidakpuasan kerja seperti kebijakan dan administrasi, supervisi, 
berhubungan dengan supervisor, sebagaimana yang terlihat pada tabel. 
5. Ciri-ciri karyawan dengan kepuasan kerja tinggi 
Beberapa ciri-ciri karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi 
menurut Munandar dkk. Adalah:32 
                                                             
31 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber daya Manusia (jakarta: Bumi 
Aksara, 2016), hal.306 
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a. Organisasi akan memuaskan dalam jangka waktu yang lama 
b. Memerhatikan kualitas kerjanya 
c. Lebih mempunyai komitmen organisasi 
d. Lebih produktif. 
6. Dampak kepuasan dan ketidakpuasan kerja  
Dampak kepuasan dan ketidakpuasan kerja telah banyak dikaji dan diteliti  
oleh parah ahli. Beberapa hasil penelitian kepuasan kerja terhadap produktivitas, 
turnover karyawan dan kesehatan. 
a. Dampak kepuasan kerja terhadap produktivitas 
Lawler dan porter Asad, menyebutkan bahwa produktivitas yang tinggi 
menyebabkan peningkatan dari kepuasan kerja jika tenaga kerja mempersepsikan 
bahwa ganjaran intrinsik dan ganjaran ekstrinsik yang diterimanya dianggap adil, 
wajar, dan diasosiasikan dengan unjuk kerja yang unggul.  Jika tenaga kerja tidak 
mempersepsikan ganjaran intrinsik dan ekstrinsik yang berasosiasi dengan unjuk 
kerja, kenaikan dalam unjuk kerja tidak akan berkorelasi dengan kenaikan dalam 
kepuasan kerja. 
b. Ketidakhadiran dan turnover 
Porter dan Steers, mengatakan bahwa ke-tidakhadiran dan keputusan ber-
henti bekerja merupakan jawaban yang secara kualitatif berbeda. Ketidakhadiran 
lebih lebih bersifat spontan yang sifatnya tidak mencerminkan ketidakpuasan 
kerja, sedangkan berhenti bekerja atau keluar dari pekerjaan berhubungan dengan 
ketidakpuasan kerja. 
                                                                                                                                                                     
32 Mila Badriyah, Manajemen Sumber Daya Manusia(Cet. 1, Bandung: Pustaka 
Setia, 2015), hal. 236 
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c. Kesehatan 
Meskipun jelas bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan kesehatan, 
hubungan kausalnya tidak jelas. Diduga bahwa kepuasan kerja menunjang tingkat 
dari fungsi fisik mental dan kepuasan merupakan tanda dari kesehatan. Tingkat 
kepuasan kerja dan kesehatan saling mengukuhkan sehingga peningkatan dari 
yang   satu  dapat   meningkatkan   yang  lain   dan   sebaliknya  penurunan  satu  
mempunyai akibat yang negatif.33 
7. Indikator pengukuran kepuasan kerja 
Spector mendefinisikan kepuasan sebagai cluster perasaan evaliatif tentang 
pekerjaan. Ia mengidentifikasikan indikator kepuasan kerja dari sembilan aspek, 
yaitu: 34 
a. Upah, jumlah dan rasa keadilannya 
b. Promosi, peluang dan rasa keadilan untuk mendapatkan promosi 
c. Supervisi, keadilan dan kompetensi penugasan menajerial oleh 
penyelia 
d. Benefit, asuransi, liburan dan bentuk fasilitas yang lain 
e. Contingent rewards, rasa hormat, diakui, dan berikan apresiasi 
f. Operating prosedure, kebijakan, prosedur, dan aturan 
g. Co-workers, rekan kerja yang menyenangkan dan kompeten 
h. Nature of work, tugas itu dapat dinikmati atau tidak 
i. Communication, berbagai informasi didalam organisasi, baik verbal 
maupun nonverbal. 
 
B. Stres Kerja 
 
1. Pengertian Stres kerja 
                                                             
33 Mila Badriyah, Manajemen Sumber Daya Manusia(Cet.1, Bandung:Pustaka 
Setia,2015), hal. 239-241. 
34 Mila Badriyah, Manajemen Sumber Daya Manusia(Cet.1, Bandung:Pustaka 
Setia,2015), hal. 241 
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Secara sederhana stres dapat diartikan sebagai memburuknya keadaan 
emosi dan fisik dalam hidup.35 Secara umum stres dapat digambarkan sebagai 
perasaan tegang, gelisah, atau khawatir. Secara ilmiah, semua perasaan ini 
merupakan manifestasi dari pengalaman stres, suatu respon terprogram yang 
kompleks untuk mempersepsikan ancaman yang dapat menimbulkan hasil yang 
positif maupun negatif.36 Menurut Handoko Stress merupakan kondisi ke-
tegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik 
seseorang.37 
Stres yang tidak diatasi dengan baik biasanya berakibat pada ke-
tidakmampuan seseorang berinteraksi secara positif dengan lingkungannya. Para 
ahli mengatakan bahwa stres dapat timbul sebagai akibat dari tekanan dan ke-
tegangan yang bersumber dari ketidakselarasan antara seseorang dengan 
lingkungannya. Apabila sarana dan tuntutan tugas tidak selaras dengan 
kemampuan sesorang akan mengalami stres.38 
Charles D. Spielberger dalam Rivai menyebutkan bahwa stres adalah 
tuntutan-tuntutan eksternal yang mengenai seseorang, misalnya objek-objek 
                                                             
35 Patricia Buhler, Alpha Teach Yourself: Management Skills dalam 24 jam(Cet. 
2, Jakarta:prenada, 2007), hal. 362. 
36 John M. Ivancevich dkk, Perilaku dan Manajemen Organisasi, edisi 7 Jilid 1, 
(Jakarta:Erlangga, 2007), hal. 295 
37 Husein Umar, Riset Sumber Daya Manusia dalam Organisasi, (Cet. 7, Jakarta: 
Gramedia Pustaka Utama, 20015) , hal. 34 
38 Eka Suhartini, Islamic Human Resource Management ( Cet. 2, Makassar: 
Alauddin University Press, 2016), hal. 292 
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dalam lingkungan atau stimulus yang secara objektif adalah berbahaya39. Di lain 
pihak, stress karyawan juga disebabkan masalah-masalah yang terjadi diluar 
organisasi. Penyebab stres off the job misalnya: 
a. Kekhawatiran finansial atau keuangan 
b. Masalah yang bersangkutan dengan keluarga dan anak 
c. Masalah yang berhubungan dengan fisik atau kesehatan 
d. Masalah perkawinan (perceraian misalnya) 
e. Perubahan yang terjadi di tempat tinggal 
f. Masalah pribadi lainnya.40 
Stres juga diistilahkan sebagai payung yang merangkumi tekanan, beban, 
konflik, keletihan, ketegangan, panik, perasaan gemuruh, kemurungan dan hilang 
daya. Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya 
ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang memengaruhi emosi, proses berpikir, 
dan kondisi seorang karyawan. Dari berbagai pendapat diatas dapat disimpulkan 
bahwa stres adalah suatu keadaan atau kondisi ketegangan yang dapat 
memengaruhi emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang.  
Stres pada seseorang dapat tejadi akibat ketidaksesuaian antara keinginan, 
harapan dan kenyataan yang terjadi. Dalam pandangan islam, stres dapat menjadi 
keputusasaan jika seseorang tidak dapat mengendalikannya. Padahal jika kita 
yakin terhadap janji Allah, maka ingatlah bahwa Allah akan memberikan yang 
                                                             
39Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber daya Manusia (Jakarta: Bumi 
Aksara, 2016), hal. 478 
40 Veithzal Rivai Zainal, dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk 
perusahaan dari Teori ke praktik, (Cet. 7, Jakarta: Rajawali Pers, 2015), hal. 724 
24 
 
 
 
terbaik bagi hamba-hamba-Nya. Putus asa dalam islam tidak diperbolehkan. 
Karena dengan berputus asa seseorang dapat melakukan hal-hal yang menentang 
dan dilarang oleh agama dan dalam lingkungan kerja menjadikan seorang 
karyawan tidak bisa menyelesaikan tugas dan tanggungjawabnya secara baik dan 
benar. Stres seharusnya tidak menjadikan seseorang sebagai orang yang lemah, 
namun sebaliknya sebagaimana Firman Allah SWT dalam Q.S Al- Imran/3:139. 
41 
( َْيِْنِمْؤ ُّم ْمُت ْ نُك ْنِإ َنْوَلْعَْلْا ُمُت َْنأ َو اْو ُنَزَْتَ َلَ َو اْو ُِنَتَ َلََؤٖ١) 
 
Terjemahan: 
”Janganlah kamu bersikap lemah, dan janganlah (pula) kamu bersedih hati 
padahal kamulah orang-orang yang paling tinggi (derajatnya). Jika kamu 
orang-orang yang beriman”. 
Dari ayat diatas menjelaskan bahwa janganlah kita bersikap lemah dan 
bersedih hati meskipun memiliki dan menghadapi berbagai macam masalah yang 
berat. Jika dikaitkan dengan stres kerja ayat ini mengajarkan kita untuk tidak 
mengalami stres yang berlebihan meskipun menghadapi berbagai permasalahan 
yang rumit. 
Dalam islam juga kita diajarkan untuk selalu bersikap optimis dan 
meninggalkan hal-hal yang dapat menimbulkan keputus asaan serta selalu 
bersikap dan berprasangka baik kepada Allah SWT meskipun diterjang dan 
                                                             
41 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya, (Bandung:Al-Mizan 
Pubhlising Home, 2011), hal. 68 
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dilanda musibah yang tiada henti sebagaimana dalam hadis yang diriwayatkan 
oleh Muslim 
 هنَتُوَيَ َلَ هلَجَو هزَع ِهللَِّبِ هنهظلا ُنِسُْيُ َوُهَو هلَِإ ْمُُكدَحَأ 
Artinya : 
“Janganlah salah satu diantara kalian mati, kecuali berprsangka baik terhadap 
Allah.” (HR. Muslim) 
2. Faktor yang memengaruhi stres kerja 
Mangkunegara berpendapat bahwa penyebab stres kerja, antara lain beban 
kerja yang dirasakan terlalu berat, waktu kerja yang mendesak, kualitas 
pengawasan yang rendah, iklim kerja yang tidak sehat, otoritas kerja yang tidak 
memadai yang berhubungan dengan tanggung jawab, konflik kerja, perbedaan 
nilai antar karyawan dengan pimpinan yang frustasi dalam bekerja.42 
3. Penyebab Stres 
Penyebab stres kerja antara lain beban kerja yang dirasakan terlalu berat, 
waktu kerja yang mendesak, kualitas pengawasan yang rendah, iklim kerja yang 
tidak sehat, otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan dengan 
tanggung jawab, konflik kerja, perbedaan yang lain antara pegawai dengan 
pemimpin yang frustasi dalam bekerja. Menurut Luthans, penyebab terjadinya 
stres yang bersifat organisasi, salah satunya adalah struktur dalam organisasi yang 
                                                             
42 Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Perusahaan(Bandung: 
Remaja Rosdakarya, 2005), hal. 157 
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terbentuk, misalnya melalui formalisasi, konflik dalam antar pegawai, spesialisasi, 
serta lingkungan yang kurang mendukung. 43 
Hal lain dalam desain organisasi yang juga dapat meneyebabkan stres 
antara lain adalah level diferensiasi dalam perusahaan, serta adanya sentralisasi 
yang menyebabkan pegawai tidak mempunyai hak untuk berpartisipasi dalam 
pengambilan keputusan. 
Sementara itu, faktor yang bersifat nonorganisasi, yaitu faktor individual, 
antara lain adalah tipe kepribadian. Adapun tipe kepribadian yang di maksud 
adalah sebagai berikut:44 
a. Kepribadian Tipe A 
Kepribadian tipe A cenderung menunjukkan “perilaku cenderung 
koroner”. Kemungkinan mereka terkena jantung koroner dua kali lebih besar 
dibandingkan kepribadian tipe B. Individu-individu dari tipe A juga menunjukkan 
rasa keterdesakkan (sense of urgency), perhatian pada prestasi, rasa tidak aman 
tentang status, dan bersifat kompetitif, tidak sabar,berorientasi kerja, dan merasa 
paling penting. Individu tipe A ini cenderung akan merasa stres apabila tidak bisa 
mengatasi masalah yang dihadapi dan akan berdampak pada kesehatannya. 
b. Kepribadian tipe B 
Ini merupakan kebalikan dari kepribadian tipe A. Individu-individu ini 
mempunyai urgensi waktu yang lebih lemah, kurang yakin, memiliki kehidupan 
                                                             
43 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber daya Manusia (Jakarta: Bumi 
Aksara, 2016), hal. 473 
44 Patricia Buhler, Alpha Teach Yourself: Management Skills dalam 24 jam,(Cet. 
2, Jakarta: Prenada, 2007), hal. 367. 
27 
 
 
 
yang lebih seimbang, dan paling santai. Tipe B lebih sering merenung dan bekerja 
dengan tempo secara teratur. Mereka tidak merasa tertekan dengan tenggat waktu 
seperti kepribadian tipe A. Orang-orang tipe B lebih kreatif karena lebih suka 
merenung. 
4. Pendekatan stres kerja 
Terdapat dua pendekatan stres kerja, yaitu pendekatan individu dan 
perusahaan. Bagi individu penting dilakukan karena stres dapat memengaruhi 
kehidupan, kesehatan, produktivitas, dan penghasilan. Bagi perusahaan tidak 
hanya karena alasan kemanusiaan, tetapi juga pengaruhnya terhadap prestasi 
semua aspek dan efektivitas dari perusahaan secara keseluruhan. Berikut kedua 
pendekatan tersebut: 
 
 
 
 
 
Tabel 2.2  Pendekatan stres kerja 
Pendekatan individu Pendekatan perusahaan 
Meningkatkan keimanan Melakukan perbaikan iklim organisasi 
Melakukan kegiatan olahraga Melakukan perbaikan lingkungan fisik 
Melakukan relaksasi Menyediakan sarana olahraga 
Dukungan sosial dari teman dan keluarga Melakukan analisis dan kejelasan tugas 
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Menghindari kebiasaan rutin yang 
membosankan 
Meningkatkan partisipasi dalam proses 
pengambilan keputusan 
 
5. Indikator stres kerja 
Dengan tuntunan beban  kerja yang berikan kepada setiap karyawan tak 
jarang mengalami stres dalam bekerja. Berikut indikator stres kerja: 
a. Tuntunan tugas 
Tuntunan tugas dalah stres yang berkaitan dengan tugas spesifik yang 
dilakukan oleh seseorang. Beberapa pekerjaan mempunyai sifat lebih 
menimbulkan stres dibanding lainnya. 
b. Tuntunan fisik 
Tuntunan fisik dari sebuah pekerjaan adalah persyaratan fisik pada 
pekerjaan. Tuntunan ini merupakan pungsi dari karakteristik fisik dari situasi dan 
tugas fisik yang dibutuhkan dalam pekerjaan. 
c. Tuntunan peran 
Tuntunan peran juga dapat menimbulkan stres kepada orang-orang yang 
berada dalam organisasi. Sebuah peran adalah serangkaian perilaku yang diharap-
kan sehubungan dengan posisi tertentu dalam sebuah kelompok atau organisasi. 
d. Tuntunan antar personal 
Tuntunan antar personal meliputi tekanan kelompok, pimpinan,dan konflik 
antar personal. Tekanan kelompok adalah tekanan untuk membatasi hasil, tekanan 
untuk mematuhi norma kelompok, dan sebagainya. Gaya kepemimpinan juga juga 
dapat menyebabkan stres misalnya seseorang karyawan membutuhkan dukungan 
sosial yang besar dari pimpinannya. Namun pimpinan tersebut cukup kasar dan 
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tidak menunjukan rasa kasih sayang kepadanya. Kepribadian dan konflik juga 
dapat menimbulkan stres. 45 
 
C. Kinerja karyawan 
 
1. Pengertian Kinerja 
Keberhasilan dari sebuah perusahaan dapat diukur melalui sejauh mana 
lingkup sumber daya manusia didalam perusahaan itu berkembang. Kinerja yang 
menjadi inti dari penggunaan SDM ini diharapkan mampu memberikan 
sumbangsi terhadap pertumbuhan perusahaan. Semakin baik kinerja dalam sebuah 
perusahaan akan semakin baik pula nilai perusahaan tersebut. Sebaliknya, apabila 
kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan tidak berkembang bahkan mengalami 
penurunan dapat dipastikan bahwa perusahan tersebut tidak dapat ber-tahan 
ditengah gempuran persaingan di era sekarang ini. 
Menurut Colquitt, LePine, dan wesson mengemukakan bahwa kinerja 
adalah nilai serangkaian perilaku pekerja yang memberikan kontribusi, baik 
secara positif maupun negatif, pada penyelesaiaan tujuan organisasi.46 
Sinambela, mengemukakan bahwa kinerja karyawan didefinisikan sebagai 
kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu.47 
                                                             
45 Gregory Moorhead dan Ricky  W. Griffin, Perilaku Organisasi Manajemen Sumber 
Daya Manusia dan Oraganisasi, ( Jakarta: Salemba Empat, 2013),hal.179-182 
46 Wibowo, Manajemen Kinerja Ed. 5, (Cet. 10, Jakarta:Rajawali Pers, 2016), 
hal. 2 
47 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber daya Manusia (jakarta: Bumi 
Aksara, 2016), hal. 480 
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Dalam Al-Qur’an juga memberikan pengertian tentang kinerja karyawan 
terdapat dalam surah An-Nahl/16:97. 
،ٌةَبَِّيط ًةَو َيَح ،ُههن َيِيْحُنَل َف ٌنِمْؤُم َوُه َو ىَث ُْنأ َْوأ ٍرََكذ ْن ِّم َاِلِاَص َلِمَع ْنَم 
( َزنْوُلَمْع َي ْاُوناَك اَم ِنَسْحَِبِ ْمُهَرْجَأ ْمُه ه ن َِيزْحََتلَو١٩ ) 
Terjemahan: 
“Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun 
perempuan dalam keadaan beriman. Maka, sesungguhnya akan kami 
berikan keoadanya kehidupan yang baik dan Sesungguhnya akan kami beris 
balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih dari apa yang telah 
mereka kerjakan”. 48  
Maksud dari ayat diatas menyatakan bahwa seorang karyawan(i) harus 
bekerja dengan baik dan  ikhlas supaya mendapatkan balasan sesuai dengan 
kinerja yang telah mereka kerjakan. Dari berbagai pandangan diatas mengenai 
kinerja, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan proses yang dilakukan yang 
dapat membuahkan sebuah hasil dari proses tersebut yang tentunya hasil tersebut 
sesuai dengan kepentingan organisasi. 
2. Faktor yang mempengaruhi kinerja 
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja baik hasil maupun 
perilaku kerja adalah sebagai berikut: 
a. Kemampuan dan keahlian 
b. Pengetahuan 
c. Rancangan kerja 
d. Kepribadian 
e. Motivasi kerja 
f. Kepemimpinan 
g. Gaya kepemimpinan 
                                                             
48 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya, (Bandung:Al-Mizan 
Pubhlising Home, 2011), h. 279 
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h. Budaya Organisasi 
i. Kepuasan kerja 
j. Lingkungan kerja 
k. Loyalitas 
l. Komitmen 
m. Disiplin kerja49 
 
Menurut Robbin dalam buku Kasmir, mengatakan bahwa kinerja 
seseorang sangat dipengaruhi oleh faktor:50 
a. Kemampuan atau ability 
b. Motivasi atau motivation 
c. Dan kesempatan atau opportunity 
Sedangkan menurut Robert L. Mathis dan jhon H. Jackson faktor yang 
mempengaruhi kinerja individu adalah: 
a. Kempampuan 
b. Motivasi 
c. Dukungan yang diterima 
d. Keberadaan pekerjaan yang dilakukan 
e. Hubungan karyawan dan organisasi. 
 
3. Faktor-faktor yang dipengaruhi kinerja 
Berikut ini adalah beberapa faktor yang dipengaruhi oleh kinerja baik 
secara langsung maupun tidak langsung sebagai berikut: 
 
a. Kompensasi 
b. Jenjang Karier 
c. Citra Karyawan. 
                                                             
49 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori dan Praktik I(Cet.1, Jakarta: 
Rajawali Pers, 2016), hal. 189 
50 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori dan Praktik I (Cet. 2, 
Jakarta: Rajawali Pers, 2016), hal. 194-195 
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4. Indikator Kinerja 
Indikator kinerja kadang-kadang dipergunakan secara bergantian dengan 
Ukuran kinerja, tetapi  banyak  pula  yang  membedakannya.  Berikut indikator 
kinerja karyawan: 51 
a. Tujuan 
Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh 
individu atau perusahaan untuk dicapai.  
b. Standar 
Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu 
tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan ukuran apakah tujuan yang di-
inginkan tercapai atau tidak. 
c. Umpan Balik 
Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur 
kemajuan kinerja, standar kinerja, dan pencapaian tujuan. 
d. Alat atau Sarana 
Alat atau sarana merupakan alat yang digunakan untuk membantu 
menyelesaikan tujuan dengan sukses. 
e. Kompetensi 
Merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Merupakan kemampuan 
yang dimiliki seseorang untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya 
dengan baik. 
f. Motif 
                                                             
51 Wibowo, Manajemen Kinerja Ed. 5, (Cet.10, Jakarta: Rajawali Pers, 2016), 
hal. 86 
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Merupakan alasan seseorang untuk melakukan sesuatu. 
g. Peluang 
Pekerja memerlukan kesempatan untuk menunjukkan prestasi kerjanya. 
Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya kekurangan kesempatan 
untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan kemampuan untuk memenuhi 
syarat. 
 
D. Kinerja dalam Perspektif Islam 
 
Bekerja bagi seorang muslim adalah suatu upaya yang sungguh-sungguh 
dengan mengerahkan seluruh aset, pikir dan dzikirnya untuk mengaktualisasikan 
atau menampakkan arti dirinya sebagai hamba Allah yang harus menudukkan 
dunia dan menempatkan dirinya sebagai bagian dari masyarakat yang terbaik atau 
dengan kata lain dapat juga kita katakan bahwa hanya dengan bekerja manusia itu 
memanusiakan dirinya. 
Kerja adalah suatu cara untuk memenuhi kebutuhan manusia baik 
kebutuhan fisik, psikologis, maupun sosial. Dengan pekerjaan manusia akan 
memperoleh kepuasan-kepuasan tertentu yang meliputi pemenuhan kebutuhan 
fisik dan rasa aman, serta kebutuhan sosial.  
Di dalam Al-Qur’an juga dijelaskan mengenai kinerja karyawan sesuai 
dengan firman Allah SWT dalam Qur’an Surah At-Taubah ayat 105 : 
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 ۖ  َنو ُن ِمْؤ ُم ْل اَو  ُه ُلو ُسَرَو  ْم ُك َل َم َع  ُ هللَّ ا  ىَر  َ ي َس َف  او ُل َم ْع ا  ِل ُقَو
 ْم ُت  ْ ن ُك َا بِ  ْم ُك ُئِّب  َ ن  ُ ي  َ ف  ِة َد ا َه هش ل اَو  ِب ْي َغ ْل ا  ِِلِ ا َع  َٰلَ ِإ  َنو ُّدَر  ُ ت َسَو
 َنو ُل َم ْع  َ ت. 
Terjemahnya :  
“Dan Katakanlah: Bekerjalah kamu, Maka Allah akan melihat 
pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu 
akan dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui yang ghaib dan yang 
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu 
kerjakan”.52 
Allah SWT juga berfirman dalam Qur’an Surah Al-Ahqaaf ayat 19 
 َنو ُم َل ْظ ُي  َلَ  ْم ُهَو  ُْم َلَ ا َم ْع َأ  ْم ُه  َ يِّفَو  ُ ي ِلَو  ۖ  او ُل ِم َع  اهِمِ  ٌت ا َجَر َد  ٍّل ُك ِلَو 
Terjemahnya : 
“Dan setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah 
mereka kerjakan, dan Agar Allah mencukupkan balasan perbuatan 
mereka, dan mereka tidak dirugikan”.53 
Di dalam hadis juga dijelaskan mengenai kinerja sebagaimana yang 
terdapat dalam Hadis Riwayat Imam Al-Bukhari nomor 4669: 
 ٍَْيُنُ ِنْب ِهللَّا ِدْبَع ُنْب ُد همَُمُ اَن َث هدَح ،َةَماَسُأ ُوَبأ اَن َث هدَح حَلََاق ،ٍبْيَرُك ُوَبأَو ،
 حَلَاق ،ٍدوُعْسَم بَِأ ْنَع ،ٍقيِقَش ْنَع ،ِشَمْعَْلْا ِنَع ،َةَدِئَاز ْنَع« َناَك
 ُلَماَحَت َي َنَُدَحَأ ُقَِلطْن َي َف ،ِةَقَد هصلِبِ ُرُمَْيَ ،َمهلَسَو ِهْيَلَع ُالله ىهلَص ِهللَّا ُلوُسَر
                                                             
52 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya, (Bandung:Al-Mizan 
Pubhlising Home, 2011), hal. 273 
53Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya, (Bandung:Al-Mizan 
Pubhlising Home, 2011), hal. 727 
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 هتَّح  ٍفَْلأ ََةئاِم َمْو َيْلا ُمِهِدَحَِلْ هنِإَو ، ِّدُمْلِبِ َءي َِيَ » حٌقيِقَش َلَاق« ُههَنأَك
 ِهِسْف َِنب ُضِّرَع ُي» 
 
Terjemahnya: 
“Telah menceritakan kepada kami Ishaq bin Ibrahim dia berkata; aku 
berkata kepada Abu Usamah Aku ceritakan kepadamu dari Zaidah dari 
Sulaiman dari Syaqiq dari Abu Mas'ud Al Anshari dia berkata; 
"Rasulullah Shalallahu 'Alaihi Wa Sallam pernah memerintahkan kami 
untuk bersedekah, maka salah seorang dari kami berusaha mencari sesuatu 
yang bisa disedekahkan, hingga ia datang dengan membawa satu mud -
hasil kerja kerasnya- yang ia berikan kepada Rasulullah Shalallahu 'Alaihi 
Wa Sallam. Sungguh sekarang aku mengetahui seseorang yang memiliki 
seratus ribu, seakan-akan dia telah menawarkan dirinya sendiri”.54 
Dalam ajaran agama islam banyak ayat Al-Qur’an dan hadis yang 
memerintahkan untuk bekerja, kemudian hasil kerja tersebut hendaklah 
disedekahkan. Berdasarkan ayat di atas dijelaskan bahwa Allah akan membalas 
setiap amal perbuatan manusia sesuai dengan apa yang telah mereka kerjakan. 
Jika seseorang mengerjakan suatu pekerjaan dengan baik, maka Allah akan 
memberikan balasan yang baik pula. Apabila seseorang melaksanakan 
pekerjaannya dengan baik dan menunjukkan kinerja yang baik maka ia akan 
mendapatkan hasil yang baik dari pekerjaannya sehingga hasil dari kerja keras 
tersebut dapat disedekahkan agar mampu membantu sesama umat manusia. 
 
E. Beban Kerja 
 
1. Pengertian Beban Kerja 
                                                             
54Muhammad Bin Ismail Abu Abdillah Al-Bukhari Al-Ja’fi, Sahih Bukhari, (Juz 
VI; Bairut: Dar Taukin Nujah, 1422 H), hal. 67.  
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Beban kerja (Workload) adalah perbandingan antara total waktu baku 
untuk selesaikan tugas pekerjaan terhadap total waktu standar dikalikan dengan 
100%.55 Menurut Menpan, beban kerja adalah sekumpulan kegiatan yang harus 
diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu 
tertentu. Beban kerja sebagai perbedaan antara kemampuan pekerja dengan 
tuntutan pekerjaan. Jika kemampuan pekerja lebih tinggi dari pada tuntutan 
pekerjaan, akan muncul perasaan bosan.56 Namun sebaliknya, jika kemampuan 
pekerja lebih rendah dari pada tuntutan pekerjaan, maka akan muncul kelelahan 
yang lebih. Jadi dapat diartikan bahwa beban kerja adalah beban pekerjaan yang 
diberikan kepada seseorang dimana tuntutan kerja tidak sesuai dengan 
kemampuan dari pekerja tersebut. 
Rumah Sakit sebagai Instansi penyelenggara kesehatan bagi masyarakat 
luas tentunya tidak akan lepas dari masalah beban pekerjaan yang cukup berat. 
Meskipun memiliki pekerjaan yang berat namun tetap harus mengedepankan 
sikap profesionalisme dalam bekerja serta selalu bertindak dan bersikap baik 
dalam melaksanakan tugas yang diemban. Sebagaimana Dalam Al-Qur’an Surah 
Al-Qashash ayat/28: 27: 
                                                             
55 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori dan Praktik I (Cet. 2,Jakarta: 
Rajawali Pers, 2016), hal. 40 
56 Dhini Rama Dhani,”Pengaruh stres kerja, Beban Kerja terhadap kepuasan 
Kerja(Studi Pada Medical Representatif di kota Kudus), Jurnal Psikologi Universitas 
Muria Kudus, No.1 (2010), Hal. 16 
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 ٍجَجِح َِنَِثَ ِنَِرُجَْتَ َْنأ ىَلَع 
ِْيْ َتَه هَتّ َن ْبا ىَدْحِإ َكَحِكَْنأ َْنأ ُدِْيُرأ ْ ِّنّإ َلَاق
 ْنإ ِْنُِدِجَتَس َكْيَلَع ُّقُشَأ ْنأ ُدِْيُرأ اَمَو َكِدْنِع ْنِمَف ًارْشَع َتَْمْتْأ ْنَِإف ،
 هصلا َنِم ُ هللَّا َءاَش( َْيِْحِلٕ٩) 
 
 
 
Terjemahan: 
 
“Berkatalah Dia (Syu’aib):”sesungguhnya aku bermaksud menikahkan 
kamu dengan salah seorang dari kedua anakku ini, atas dasar bahwa kamu 
telah bekerja denganku delapan tahun dan jika kamu mencukupkan sepuluh 
tahun maka itu adalah (suatu kebaikan) dari kamu, maka aku tidak hendak 
memberati  kamu dan kamu insya Allah akan mendapatiku termasuk orang-
orang yang baik”. 57 
 
Ayat diatas menjelaskan bahwa segala kebaikan yang kita kerjakan 
niscaya akan selalu berbuah kebaikan. Maka dari itu berlaku baik lah dalam 
segala hal baik dalam bekerja maupun tidak karena segala hal baik yang kita 
kerjakan akan senantiasa mendapat Ridha dari Allah SWT. 
2. Faktor yang memengaruhi beban kerja 
Artadi, menyatakan bahwa ada dua faktor yang memengaruhi beban kerja 
yaitu sebagai berikut:58 
a. Faktor Eksternal yaitu beban kerja yang berasal dari luar tubuh pekerja 
b. Faktor Internal yaitu beban kerja yang berasal dari dalam tubuh seorang 
pekerja akibat reaksi dari faktor eksternal. 
                                                             
57 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya, (Bandung:Al-Mizan 
Pubhlising Home, 2011), h. 389 
58 Tjiabrata Fernando Reinhard, dkk,” Pengaruh beban kerja dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan PT Sabar Ganda Manado”,  Jurnal EMBA, No. 2, 
(2017). 
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3. Jenis beban kerja 
Secara spesifik beban kerja dibagi menjadi dua yakni beban kerja fisik dan 
mental. Beban kerja fisik cenderung mengarah pada beban yang di terima seorang 
karyawan dalam suatu pekerjaan yang berkaitan dengan kondisi fisiologinya, 
seperti kebisingan, vibrasi (getaran), dan hygiene. Apabila kondisi kerja yang 
demikian cukup buruk, makan akan terjadi stres kerja dengan gejala fisikal, 
seperti tekanan darah tinggi, diare, obstipasi, dll. Job description yang berlebih 
karena terbatasnya jumlah karyawan merupakan indikasi adanya beban kerja fisik 
yang berlebih. Sedangkan persepsi terhadap ketidaksesuaian kerja dan lingkungan 
kerja yang menimbulkan stres merupakan indikasi adanya beban kerja mental 
yang berlebih.59 
4. Manfaat analisis beban kerja 
Analisis beban kerja perlu dilakukan karena memberikan banyak manfaat 
bagi  karyawan maupun perusahaan. Dalam praktiknya terdapat manfaat analisis 
beban kerja baik dari sisi SDM maupun sisi keuangan. Berikut manfaat analisis 
beban kerja dari sisi Sumber Daya Manusia sebagai berikut: 
a. Sebagai dasar untuk merencakan waktu yang digunakan untuk 
menyelesaikan suatu pekerjaan. 
b. Mengoptimalkan sumber daya manusia yang ada.  Sehingga tidak ada 
yang kekurangan maupun kelebihan pekerjaan. 
c. Sebagai dasar untuk menentukan keseimbangan pembagian kerja antar 
unit atau bagian yang ada dalam perusahaan. 
d. Sebagai salah satu penentu standar prestasi seseorang 
e. Sebagai dasar untuk menentukan sistem dan prosedur kerja 
                                                             
59 Rizqiansyah Moch Zulfiqar Afifuddin, dkk ,“Hubungan antara beban kerja 
fisik dan beban kerja mental berbasis Ergonomi terhadap tingkat kejenuhan kerja 
karyawan PT JASA MARGA (PERSERO) Tbk. Cabang Surabaya”, Jurnal Sains 
Psikologi jilid 6, No. 1(2017), hal37-38. 
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f. Sebagai dasar untuk penentuan kompensasi, gaji, bonus, insentif atau 
benefit lainnya. 
g. Sebagai dasar untuk menentukan jenjang karier seseorang 
h. Sebagai dasar untuk menentukan pelatihan bagi mereka yang dirasakan 
masih belum memenuhi beban kerjanya.60 
Untuk mengukur seberapa besar beban kerja seseorang maka perlu 
dilakukan suatu analisis yang mendalam, melalui analisis beban kerja. Dalam 
praktiknya cara mengetahui beban kerja dapat dilakukan melalui berbagai cara 
antara lain: 
a. Cari tahu job description dan job spesification yang telah dibuat 
sebelumnya 
b. Lakukan wawancara kepada pemegang jabatan 
c. Buatkan kuesioner sebagai bandingan 
d. Tanyakan kepada atasan yang bersangkutan tentang apa yang dikerjakan 
bawahannya 
e. Cari tahu dari laporan yang dibuatnya 
f. Bandingkan dengan pekerja yang sama atau selevel baik didalam 
perusahaan atau pun dengan perusahaan lain yang sejenis 
g. Cari tahu dari rekan kerja, sebagai perbandingan61. 
 
5. Metode Analisis beban kerja 
Hasil yang diharapkan dari adanya analisis beban kerja adalah sesuai 
dengan kenyataan dilapangan. Jangan sampai hasil yang diperoleh tidak sesuai 
dengan kenyataan. Oleh karena itu, untuk memperoleh hasil yang sesuai dengan 
harapan, maka diperlukan metode analisis beban kerja yang tepat. Dalam 
praktiknya metode analisis beban kerja  dapat dilakukan dengan cara:62 
                                                             
60 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori dan Praktik (Cet.2, Jakarta: 
Rajawali Pers, 2016), hal. 41 
61 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori dan Praktik I (Cet. 2, 
Jakarta: Rajawali Pers, 2016)hal. 42 
62 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori dan Praktik I (Cet. 2, 
Jakarta: Rajawali Pers, 2016),hal. 44 
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a. Pengamatan terus-menerus 
Artinya pengamatan terhadap objek dilakukan tanpa putus. Metode 
analisis beban kerja dengan pengamatan terus-menerus dilakukan dengan 2 cara: 
1) Jam henti, aktivitas pengukuran kerja dengan jam henti biasanya 
diaplikasikan pada industri manufakturing yang memiliki karakteristik 
kerja yang berulang, terspesifikasi jelas, dan menghasilkan output yang 
relatif sama. 
2) Micromotion study adalah suatu tekhnik yang mempelajari segmen 
terkecil dan menganalisis elemen pekerjaan seperti memindahkan, 
posisi, menjangkau, memegang dan menghitung  waktunya seperseribu 
menit. 
b. Pengamatan tidak terus-menerus 
Merupakan pengamatan terhadap objek yang dilakukan dalam waktu 
tertentu . Metode ini dapat dilakukan dengan  2 (dua) cara yaitu sebagai berikut : 
1) Uji petik tugas 
2) Laporan harian, mingguan atau bulanan. 
6. Indikator beban kerja 
Beban kerja merupakan tugas yang harus diselesaikan sesuai dengan 
tanggung jawab yang dimiliki. Indikator-indikator beban kerja adalah:63  
a. Mendadak tidaknya suatu tugas yang diberikan, 
b. Tingkat kesulitan karyawan untuk menyelesaikan tugas, 
                                                             
63 Nurhayana,Jumiati Sasmita,”Pengaruh Beban Kerja Dan Pelatihan Melalui Motivasi 
Sebagai Variabel Mediasi Terhadap Kinerja Perawat Ruang Rawat Inap Rsud Puri Husada Di 
Tembilahan”,Jurnal Tepak Manajemen Bisnis, vol. VI, No. 3 (2014), hal.84. 
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c. Ketercukupan waktu yang diberikan dan 
d. Jumlah teman kerja yang bisa membantu. 
 
F. Hubungan Antar Variabel 
 
1. Hubungan antara Kepuasan kerja (X1) dengan Kinerja Karyawan (Y) 
Berdasarkan Penelitian yang dilakukan oleh Novita Marlia dengan judul 
“Pengaruh Kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan pada CV. Alam 
Prima Komputer Bandar Lampung/2010” menyatakan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya bahwa 
semakin tinggi rasa kepuasan yang dirasakan karyawan dalam bekerja maka 
kinerja yang dihasilkan akan ikut meningkat. 
2. Hubungan antara stres kerja (X2) dengan Kinerja karyawan (Y) 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Hulaifah Gaffar dengan judul 
“ Pengaruh Stres kerja terhadap Kinerja karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) 
TBK Kantor Wilayah X Makassar” menyatakan bahwa stres berpengaruh negatif 
signifikan terhadap kinerja karyawan yang mana lebih disebabkan oleh faktor 
organisasi. Artinya semakin tinggi stres maka kinerja akan semakin menurun. 
3. Hubungan antara kepuasan kerja (X1), Beban kerja (Z) dengan Kinerja 
Karyawan 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan Hetty Murdiyani oleh dengan judul 
“Pengaruh Beban Kerja, Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasi Terhadap 
Kinerja Dosen Tetap (Studi Kasus Di Fakultas Ilmu Kesehatan Universitas 
Muhammadiyah Surabaya)” menyatakan bahwa beban kerja , kepuasan kerja dan 
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Kepuasan Kerja 
(X1) 
Strees Kerja 
(X2) 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
komitmen organisasi masing-masing tidak berpengaruh terhadp kinerja Dosen 
tetap. Artinya dari ketiga variabel yang diuji tidak ada satu pun yang dapat 
memengaruhi kinerja Dosen fakultas Ilmu Kesehatan. 
4. Hubungan antara Stres Kerja (X2), Beban kerja (Z) dengan Kinerja 
karyawan 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Bagus Setiawan Putro dengan 
Judul “Pengaruh Beban kerja dan stres kerja terhadap Kinerja karyawan PT Budi 
Sehat di Surakarta/2016” menyatakan bahwa beban dan strs kerja masing-masing 
berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin tinggi 
beban dan stres kerja maka akan menurunkan tingkat kinerja yang dihasilkan 
karyawan. 
G. Kerangka pikir 
 
Berdasarkan uraian sebelumnya, maka variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah Kepuasan kerja, stres kerja sebagai variabel independen, 
Kinerja karyawan sebagai variabel dependen, dan beban kerja sebagai variabel 
moderating.  Variabel yang dirumuskan dalam penelitian ini dapat dirumuskan 
menjadi kerangka pikir sebagai berikut: 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
  H1  
        
  
 H2 
 H3 H5 H4 
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Beban 
Kerja(Z) 
 
 
Keterangan: 
X1 : Kepuasan kerja 
X2 : Stres kerja 
Y : Kinerja karyawan 
Z : Beban Kerja 
H1 : Hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan 
H2 : Hubungan antara stres kerja dengan kinerja karyawan 
H3 :Hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan yang 
dimoderasi beban kerja 
H4 : Hubungan antara stres kerja dengan kinerja karyawan yang dimoderasi 
beban kerja 
H5 : hubungan antara kepuasan kerja dan stres kerja terhadap kinerja 
karyawan yang dimoderasi beban kerja.
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BAB III 
 
METODE PENELITIAN 
 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
 
1. Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif. Metode kuantitatif 
adalah metode analisis data yang dilakukan dengan cara mengumpulkan dan 
menganalisis data yang berwujud angka-angka dengan tujuan meneliti populasi 
dan sampel yang kemudian dianalisis dan diolah dengan menggunakan statistik.64 
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel independen yaitu 
kepuasan kerja dan stress kerja serta variabel independen tambahan (Moderating) 
beban kerja terhadap variabel dependennya, yaitu kinerja karyawan. 
2. Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian ini dilakukan pada Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 
Pangkep yang terletak di Jalan Sultan  Hasanuddin 7 Pangkajene Kab. Pangkajene 
dan Kepulauan. 
 
B. Pendekatan Penelitian 
 
Pendekatan yang digunakan pada penelitian ini yaitu pendekatan 
kuantitatif yang bersifat Asosiatif. Asosiatif adalah suatu penelitian yang 
menanyakan sebab akibat antara dua variabel atau lebih. Yang menjadi variabel 
                                                             
64 Sugiyono, Metode Penelitian Kualitatif, Kuantitatif, dan R&D, (Cet. XXIII, 
Bandung: Alfabeta, 2016), hal. 7. 
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independen adalah kepuasan kerja dan stres kerja, kinerja sebagai 
variabeldependen serta beban kerja sebagai variabel independen tambahan 
(moderating). 
 
C. Populasi dan Sampel 
 
1. Populasi  
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Rumah Sakit Umum 
Daerah (RSUD) Pangkep yang berstatus sebagai PNS, THL, dan SKL yang 
berada pada bagian perawatan dan bagian poli yang berjumlah sebanyak 364 
tenaga kerja serta bersedia menjadi responden pada penelitian ini.  
2. Sampel 
Pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan teknik 
nonprobability sampling yaitu dengan cara pengambilan sampel yang tidak semua 
anggota populasi diberi kesempatan untuk dipilih menjadi sampel. Salah satu 
teknik pengambilan sampel yang termasuk dalam teknik non probability sampling 
adalah purposive sampling. Metode purposive sampling adalah pengambilan 
sampel berdasarkan pertimbangan tertentu dari peneliti dimana ada syarat-syarat 
tertentu yang harus dipenuhi oleh sampel. Adapun syarat-syarat pemilihan sampel 
adalah sebagai berikut: 
a. Kriteria Inklusi 
Adalah kriteria subjek penelitian dapat mewakili dalam sampel penelitian 
yang memenuhi syarat sebagai sampel. Syarat-syarat inklusi sebagai berikut: 
1) Tenaga kerja yang bersedia menjadi responden 
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2) Tenaga kerja yang telah bekerja di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 
Pangkep minimal 5 tahun. 
3) Tenaga kerja yang bekerja pada bagian perawatan dan bagian Poli 
4) Tenaga kerja yang tidak memiliki masalah pada lingkungan Rumah 
Sakit 
b. Syarat Esklusi 
Adalah kriteria dimana subjek penelitian tidak dapat mewakili sampel 
penelitian karena tidak memenuhi  syarat sebagai sampel. Syarat-syarat esklusi 
sebagai berikut: 
1) Tenaga kerja yang menolak sebagai responden 
2) Tenaga kerja yang bekerja di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 
Pangkep kurang dari 5 tahun. 
3) Tenaga kerja yang memiliki masalah pada lingkungan Rumah Sakit 
4) Tenaga kerja yang bekerja diluar daripada bagian Poli dan Perawatan 
 
D. Jenis dan Sumber Data 
 
1. Data Primer 
Data primer adalah data yang di peroleh langsung dari responden dengan 
cara membagikan kuesioner kepada para responden. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang di peroleh secara tidak langsung. Melalui 
media perantara, semisal data arsip yang di dapatkan dari data Rumah Sakit 
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Daerah Umum (RSUD) Pangkep, penelitian terdahulu, studi kepustakaan, dan 
jurnal yang berhubungan dengan masalah penelitian. 
 
E. Metode Pengumpulan Data 
 
Pada penelitian ini guna melakukan pengumpulan data penelitian 
dilakukan dengan cara observasi, wawancara, internet searching, kuesioner atau 
dokumentasi, untuk melengkapi dan menjelaskan masalah yang ada kaitannya 
dengan penelitian ini, selain itu pengumpulan data juga dilakukan dengan 
melakukan studi kepustakaan atau literature laporan serta tulisan-tulisan yang ada 
kaitannya. Untuk data primer dengan penyebaran kuesioner kepada responden 
melalui daftar pertanyaan yang sistematis dengan jawaban yang mudah dipahami. 
Penelitian ini menggunakan skala likert yang bisa memungkinkan peneliti 
melakukan operasi aritmetika tertentu terhadap data yang dikumpulkan dari 
responden. Skala jawaban responden adalah 5 (Sangat Setuju) sampai 1 (Sangat 
tidak Setuju). Data sekunder tidak terlalu dipakai. Berikut metode pengumpulan 
data yang digunakan dalam penulisan ini secara detail adalah: 
1. Wawancara (Interview)  
Wawancara yaitu usaha pengumpulan data yang dilakukan untuk 
mendapatkan keterangan-keterangan ataupun informasi dari sumber-sumber yang 
ada kaitannya dengan masalah-masalah penelitian dengan cara pengumpulan data 
dengan mengadakan wawancara kepada karyawan RSUD Pangkep. 
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2. Kuesioner 
Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada para responden 
untuk dijawab. Kuesioner menggunakan 17 pernyataan dengan menggunakan 
skala likert untuk mengetahui dan mengukur sikap, persepsi, dan pendapat 
seseorang. 
Kuesioner ini menggunakan 17 pernyataan dengan ketentuan skor. 
Jawaban Sangat Setuju (SS) diberikan skor: 5, jika jawaban Setuju (S) maka 
diberikan  skor:4, jika jawaban Ragu-ragu (R) diberikan skor: 3, jawaban Tidak 
Setuju (TS) diberikan skor: 2, jika jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberikan 
skor: 1. 
3. Observasi 
Observasi merupakan suatu proses yang kompleks yang digunakan apabila 
penelitian berkenaan dengan prilaku manusia, proses kerja, gejala-gejala alam dan 
bila responden yang diteliti tidak terlalu besar. 
 
F. Instrumen Penelitian 
 
Tabel 3.1 Instrumen Penelitian 
Variabel Definisi variabel Indikator Skala 
Kepuasan 
kerja (X1) 
keadaan atau kondisi 
dimana para pekerja 
/karyawan dalam RSUD 
Pangkep merasa senang 
dengan pekerjaan yang 
1. Upah 
2. Promosi 
3. Rekan kerja 
4. Apresiasi 
5. Rasa 
keadilan65 
Likert 
                                                             
65 Mila Badriyah, Manajemen Sumber Daya Manusia(Cet.1, Bandung:Pustaka 
Setia,2015), hal. 241 
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telah dibebankan kepada 
mereka. 
 
Stres kerja 
(X2) 
kondisi ketegangan yang 
berpengaruh terhadap 
emosi, jalan pikiran dan 
kondisi fisik seseorang.66 
1. Tuntunan 
tugas 
2. Tuntutan fisik 
3. Tuntutan 
peran 
4. Tuntutan 
antar 
personal67 
Likert 
Kinerja 
(Y) 
serangkaian perilaku 
pekerja yang memberi-kan 
kontribusi, baik secara 
positif maupun negatif, 
pada penyelesai-an tujuan 
organisasi.68 
1. Tujuan 
2. Standar 
3. Umpan balik 
4. Alat atau 
sarana 
5. Kompetensi 
6. Motif 
7. peluang69 
Likert 
Beban 
kerja (Z) 
sekumpulan kegiatan yang 
harus diselesaikan oleh 
suatu unit organisasi atau 
pemegang jabatan dalam 
jangka waktu tertentu.70 
1. Mendadak 
tidaknya 
suatu tugas, 
2. Tingkat 
kesulitan 
karyawan 
untuk 
menyelesaika
n tugas, 
3. Ketercukupan 
waktu yang 
diberikan dan 
4. Jumlah teman 
kerja yang 
Likert 
                                                             
66 Husein Umar, Riset Sumber Daya Manusia dalam Organisasi, (Cet. 7, Jakarta: 
Gramedia Pustaka Utama, 20015) , hal. 34 
67 Gregory Moorhead dan Ricky  W. Griffin, Perilaku Organisasi Manajemen Sumber 
Daya Manusia dan Oraganisasi, ( Jakarta: Salemba Empat, 2013),hal.179-182 
68 Wibowo, Manajemen Kinerja Ed. 5, (Cet. 10, Jakarta:Rajawali Pers, 2016), 
hal. 2 
69 Wibowo, Manajemen Kinerja Ed. 5, (Cet.10, Jakarta: Rajawali Pers, 2016), hal. 86 
70 Dhini Rama Dhani,”Pengaruh stres kerja, Beban Kerja terhadap kepuasan 
Kerja(Studi Pada Medical Representatif di kota Kudus), Jurnal Psikologi Universitas 
Muria Kudus, No.1 (2010), Hal. 16 
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bisa 
membantu. 
71 
 
G. Teknik Pengolahan Data 
 
1. Uji Validitas 
Uji validasi adalah untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu 
daftar (konstruk) pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai 
masing-masing butir pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai 
masing-masing butir pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item-total 
correlation. 
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan 
nilai dari corrected item-total correlation › dari r-tabel yang diperoleh melalui Df 
(Degree of Freedom). Untuk menguji valid tidaknya pertanyaan dapat dilakukan 
melalui program computer Excel Statistic Analysis & SPSS. 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden 
dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang 
merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kusioner.Alat 
                                                             
71 Nurhayana,Jumiati Sasmita,”Pengaruh Beban Kerja Dan Pelatihan Melalui Motivasi 
Sebagai Variabel Mediasi Terhadap Kinerja Perawat Ruang Rawat Inap Rsud Puri Husada Di 
Tembilahan”,Jurnal Tepak Manajemen Bisnis, vol. VI, No. 3 (2014), hal.84. 
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ukur yang akan digunakan adalah cronbach alpha melalui program computer 
Excel Statistic Analysis & SPSS. Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan 
baik jika memiliki nilai cronbach alpha › 0,60. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
H. Analisis Data 
 
1. Uji Asumsi Klasik 
Untuk mengetahui apakah model yang digunakan dalam regresi benar-
benar menunjukkan hubungan yang signifikan dan representatif maka model yang 
digunakan tersebut harus memenuhi uji asumsi klasik regresi. Dengan pengujian 
ini di harapkan agar model regresi yang diperoleh bisa di pertanggung-jawabkan 
dan tidak bias disebut BLUE (Best, Linear, Unbiased, Estimator) maka asumsi-
asumsi dasar sebagai berikut ini dipenuhi: 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas ini bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model 
regresi, variabel dependen dan independen keduanya memiliki distribusi normal 
atau mendekati normal. Cara untuk mengetahui apakah data tersebut terdistribusi 
secara normal atau tidak diuji dengan statistik normal Probability Plot. Data 
terdistribusi normal akan membentuk garis lurus diagonal dan nilai yang 
menggambarkan data sebenarnya akan mengikuti garis diagonal 
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b. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Dalam 
penelitian ini nilai tolerance dan VIF digunakan untuk mendeteksi adanya 
masalah multikolinieritas. Kedua ukuran tersebut menunjukan setiap variabel 
independen manakah yang dijelaskan variabel independen lainnya. 
Apabila suatu model regresi memiliki nilai  tolerance  ≤ 0,10 atau sama 
dengan nilai VIF ≥ 10.maka telah terjadi multikolinieritas. Sebaliknya, apabila 
suatu model regresi memiliki nilai tolerance ≥ 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≤ 
10 maka tidak terjadi multikolinieritas. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan  variance  dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Untuk mendeteksi adanya heterokedastisitas dapat 
dilakukan dengan uji Glesjer. Jika varians dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau 
tidak terjadi heteroskedastisitas.  
Cara mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan 
Uji Glejser, yaitu mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dengan meregresi 
nilai absolut residual terhadap variabel independen. Pengambilan keputusan 
mengenai heteroskedastisitas adalah jika nilai signifikansi lebih dari 0,05 
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(probability value> 0,05) maka dapat disimpulkan bahwa model regresi terbebas 
dari gejala heteroskedastisitas. 
d. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu model 
regresi linear terdapat korelasi antara  kesalahan penganggu pada periode t dengan 
kesalahan pengganggu pada periode t-1. Model regresi yang baik adalah regresi 
yang bebas dari autokorelasi. Dalam penelitian ini digunakan uji  Durbin-Watson  
(DW test) untuk menguji keberadaan autokorelasi dalam model regresi. Berikut 
ini disajikan dalam tabel daftar pengambilan keputusan ada tidaknya autokorelasi 
dalam suatu model regresi: 
1) Nilai DW dibawah -2 berarti diindikasikan ada korelasi positif 
2) Nilai DW diantara -2 sampai 2 berarti diindikasikan tidak ada 
autokorelasi 
3) Nilai DW diatas 2 berarti diindikasikan ada autokorelasi negatif 
 
2. Analisis Regresi Linier Berganda 
 
Untuk menguji hubungan masing-masing variabel antara variabel 
independen, dependen, dan variabel moderating digunakan alat regresi linear 
sederhana dan regresi linear berganda. Untuk menguji pengaruh variabel 
independen  terhadap variabel dependen digunakan analisis regresi sederhana. 
Untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen 
yang mana terdapat variabel moderating (memperkuat atau memperlemah) 
hubungan dari variabel independen terhadap variabel dependen dapat dilakukan 
dengan 3 cara yakni uji interaksi, uji nilai selisih mutlak dan uji residual. 
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Uji interaksi dan uji nilai selisih mutlak mempunyai kecenderungan akan 
terjadi multikolinearitas yang tinggi antar variabel independen dan hal ini akan 
menyalahi asumsi klasik dalam regresi ordinary least square (OLS) untuk 
mengatasi multikolinearitas ini, maka dikembangkan metode lain yang disebut uji 
residual. Maka penulis memilih menggunakan uji residual karena terbebas dari 
multikolinearitas yang tinggi. Maka pengujian uji residual dapat dilakukan dengan 
persamaan regresi berganda berikut ini. 
Y = a + b1 X1 +  b2Z + b3X1.Z + e 
Y = a + b4 X2 +  b5Z + b6X2.Z + e 
Keterangan: 
Y  = Kinerja Karyawan 
a = Konstanta 
b = Koefisien Regresi 
X1 = Kepuasan kerja 
X2 = Stres Kerja 
Z = Beban Kerja 
X1.Z = Interaksi antara kepuasan kerja dengan beban kerja 
X2.Z = Interaksi antara stres kerja dengan beban kerja  
e = Standard error 
3. Uji Hipotesis 
 
a. Uji Parsial (Uji t) 
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Uji t digunakan untuk menguji hipotesis secara parsial guna menunjukkan 
pengaruh tiap variabel independen secara individu terhadap variabel dependen.72 
Uji t adalah pengujian koefisien regresi masing-masing variabel independen 
terhadap variabel dependen untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Untuk mengetahui ada tidaknya 
pengaruh variabel independen secara individual terhadap variabel dependen, 
dilakukan dengan membandingkan p-value pada kolom sig. masing-masing 
variabel independen dengan tingkat signifikan yang digunakan 0.05. jika p-value 
> derajat keyakinan (0.05)  maka H1 dan H2 ditolak. Artinya tidak ada pengaruh 
signifikan dari variabel independen secara individual terhadap variabel dependen, 
begitupun sebaliknya. Demikian juga untuk membandingkan t hitung dengan t 
tabel. Jika t hitung > t tabel maka H1 dan H2 diterima. Artinya ada pengaruh 
signifikan dari variabel independen secara individual terhadap variabel dependen, 
begitupun sebaliknya. 
b. Uji Simultan (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan berpengaruh secara bersama-sama 
terhadap variabel dependen atau terikat. Cara melakukan uji F adalah sebagai 
berikut: 
1) Membandingkan hasil besarnya peluang melakukan kesalahan (tingkat 
signifikan) yang muncul, dengan tingkat peluang munculnya kejadian 
                                                             
72 Danang Sunyoto, Praktik Riset Perilaku Konsumen Teori, Kuesioner, Alat, dan 
Analisis Data, (Cet I, Yogyakarta: CAPS, 2014), hal. 119-121.  
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(probabilitas) yang ditentukan sebesar 5% atau 0.05 pada output. Untuk 
mengambil keputusan menolak atau menerima hipotesis nol (H0): 
a) Apabila signifikan > 0.05 maka keputusannya adalah menerima H0 
dan menolak Ha. 
b) Apabila signifikasi < 0.05 maka keputusannya adalah menolak H0 dan 
menerima Ha. 
2) Membandingkan nilai statistik F hitung dengan nilai F tabel: 
a) Apabila nilai statistik F hitung < nilai statistik F tabel, maka H0 
diterima. 
b) Apabila nilai statistik F hitung > nilai statistik F tabel, maka H0 
ditolak. 
Rumus uji F adalah: 
  
    
              
 
R
2
 = Koefisien korelasi berganda dikuadratkan 
N = Jumlah sampel 
K = Jumlah variabel bebas73  
c. Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya bertujuan untuk mengukur 
besarnya kontribusi variasi X terhadap variasi Y. Nilai koefisien determinasi 
antara 0-1. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen 
dalam menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang 
                                                             
73Danang Sunyoto, Praktik Riset Perilaku Konsumen Teori, Kuesioner, Alat, dan 
Analisis Data, (Cet I, Yogyakarta: CAPS, 2014), hal. 118-119. 
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mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua 
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksikan variasi variabel dependen.74
                                                             
74Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, 
(Semarang: Badan Penerbitan Universitas Dipanegoro, 2006), hal. 46. 
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BAB IV 
 
HASIL PENELITIAN 
 
A. Gambaran Umum Instansi 
 
1. Sejarah RSUD Kab. Pangkep 
 
Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep yang berdiri pada tahun 1972, 
awalnya di prakarsai oleh Bupati Pangkep yang saat itu dijabat oleh, H.M. 
ARSJAD, B dan diresmikan oleh Prof. DR. G. A SIWABESSY, Menteri 
kesehatan Republik Indonesia, pada tanggal 6 oktober 1972, pada awal 
pendiriannya hanya memiliki beberapa tenaga Full timer  dan masih berstatus 
Rumah Sakit Type D, dan berdasarkan pada Keputusan Menteri Kesehatan 
Republik Indonesia No. 1226/MENKES/SK/X/1997, tanggal 26 Oktober 1997 
tentang peningkatan kelas Rumah Sakit, klasifikasi Rumah Sakit Umum Daerah 
Kab. Pangkep meningkat dari Rumah Sakit type D ke Type C. Sedangkan 
Operasionalnya sesuai SK Bupati Pangkep Nomor 158 Tahun 2004, tanggal 31 
Desember 2004. 
Dari tahun ke tahun Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep 
mengadakan pembenahan sedikit demi sedikit mengalami perubahan, dari 
rentang lebih dari 40 tahun Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep 
mengalami pasang surut seiring dengan perubahan jaman seperti perubahan status 
pada tahun 1997, pemindahan lokasi dan bangunan baru pada tahun 2004, dan 
berbagai pembangunan gedung baru. 
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Pada tahun 2007, Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep meraih 
Akreditasi Tingkat Dasar dari Komisi Akreditasi Rumah Sakit (KARS) Pusat 
dengan Pokja Lima Dasar yang terdiri dari: 
a. Administrasi Kesehatan 
b. Pelayanan Medik 
c. Keperawatan 
d. Rekam Medik 
e. Unit Gawat Darurat 
Pada tahun 2012, Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep meraih 
Akreditas tingkat Lanjutan dari Komisi Akreditasi Rumah Sakit (KARS) Pusat 
dengan Pokja 12 yang terdiri dari: 
a. Administrasi Kesehatan 
b. Pelayanan Medik 
c. Pelayanan Keperawatan 
d. Pelayanan Rekam Medik 
e. Pelayanan Unit Gawat Darurat 
f. Pelayanan Radiologi 
g. Pelayanan Laboratorium 
h. Pelayanan Kamar Operasi 
i. Pelayanan Farmasi 
j. Pelayanan Keselamatan kerja, kebakaran dan Kewaspadaan Bencana (K-3) 
k. Pelayanan Perinatal Risko Tinggi 
l. Dalin (Pengendalian Infeksi) 
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Penghargaan ini dipertahankan hingga sekarang dan diharapkan dalam 
pelayanan kesehatan benar-benar mencerminkan pelayanan rumah sakit yang 
terakreditasi serta untuk menuju akreditasi versi 2012 pada tahun 2017. 
Pada tanggal 1 maret 2016 Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep 
baru ditetapkan sebagai Badan Layanan Umum Daerah (BLUD), Rumah Sakit 
Umum Daerah Kab. Pangkep dengan status pola pengelolaan keuangan BLUD 
(PKK-BLUD) penuh. 
Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep telah melalui beberapa 
kepemimpinan, mulai dari awal berdirinya Rumah Sakit Umum Daerah Kab. 
Pangkep pada tahun 1972 hingga terbentuknya menjadi Badan Layanan Umum 
Daerah (BLUD) pada tahun 2015, adapun urutan periode kepemimpinan sampai 
saat ini adalah sebagai berikut: 
a. Tahun 1972 – 1973   : dr. N. F Sulistiyo 
b. Tahun 1973 – 1976    : dr. A. Rahman 
c. Tahun 1976 – 1981    : dr. Saharuddin Sanusi 
d. Tahun 1981 – 1983   : dr. Indro Susanto 
e. Tahun 1983 – 1985   : dr. Nurdin Badollah 
f. Tahun 1985 – 1990    : dr. Boy Maxmuntu 
g. Tahun 1990 – 1998   : dr. Muhammad Noor 
h. Tahun 1998 – 2002   : dr. Indriaty Latief 
i. Tahun 2002 – 2003   : dr. Halil Thahir 
j. Tahun 2003 – 2005   : dr. A. Maudari 
k. Tahun 2005 – 2009   : dr. Hartini Djafar 
59 
 
 
 
l. Tahun 2009 (1bulan)   : Plt. Drs. Mustari, MM 
m. Tahun 2009 – 2010   : Plt. Drs. A. Yathrib Pare 
n. Tahun 2010 – 2013   : Plt. Frans D. Manaba, Amd 
o. Tahun 2013 – 2014   : Plt. Drs. Mustari, MM 
p. Tahun 2014 (1Bulan)   : Plt. Arman, S.Kep. Ns. 
q. Tahun 2014 – 2018   : dr. Baharuddin, MM 
r. Tahun 2018 – Sekarang   : dr. Annas Ahmad 
Sejak berdirinya pada tahun 1972, Rumah Sakit Umum Daerah Kab. 
Pangkep terus melakukan pengembangan sebagai upaya peningkatan kualitas 
layanan rumah sakit diantaranya dengan pembangunan gedung, yaitu: 
 Perawatan Bayi   = 2013 
 Fisioterapi   = 2012 
 Perawatan A dan B  = 2012 
 Perawatan Bayi   = 2011 
 Tangga Pavilium  = 2011 
 Bank Daerah   = 2009 
 Rumah Dinas Dokter  = 2008 
 Perawatan Anak  = 2007 
 Pavilium   = 2006 
 Kelas Utama (VIP)  = 2003 
 Kelas I, II dan III   = 2003 
2. Letak Geografis 
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Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep adalah Rumah Sakit yang 
berada di Kota Pangkajene, tepatnya di Kelurahan Paddoang-doangan, Kecamatan 
Pangkajene, Kabupaten Pangkajene dan Kepulauan, Provinsi Sulawesi Selatan. 
Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep  merupakan Rumah Sakit Pemerintah 
Daerah Kelas Madya setara dengan Rumah Sakit Kelas C. 
Secara administratif letak geografis Rumah Sakit Umum Daerah Kab. 
Pangkep berada di: 
 Sebelah utara berbatasan dengan kantor Dinas kesehatan Kab. Pangkep 
 Sebelah Selatan berbatasan dengan Kantor Bupati kab. Pangkep 
 Sebelah Timur berbatasan dengan perumahan penduduk kab. Pangkep 
 Sebelah Barat berbatasan dengan jalan poros Makassar – Parepare Jl. Sultan 
Hasanuddin Kabupaten Pangkep. 
3. Luas Wilayah 
Kabupaten Pangkep merupakan daerah yang cukup kompleks, karena 
daerah ini memiliki tiga dimensi, yaitu: Laut, daratan, dan pegunungan, dengan 
luas wilayah 1112,29 Km
2
 secara geografis, kabupaten Pangkep terletak antara 
110
o
 BT dan 4
o
,401 LS s/d 8
o
.00 LS atau terletak di pantai Barat Sulawesi Selatan 
dengan batas-batas administrasi sebagai berikut: 
 Sebelah utara berbatasan dengan Kab. Barru 
 Sebelah Selatan berbatasan dengan Kab. Maros 
 Sebelah Timur berbatasan dengan Kab. Bone 
 Sebelah Barat berbatasan dengan Pulau Kalimantan, Pulau Jawa, Madura, 
nusa tenggara dan Pulau Bali 
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Berdasarkan Angka Tahun 2014 wilayah administrasi Kabupaten pangkep 
terdiri dari 12 kecamatan, 9 kecamatan terletak didaratan, dan 3 kecamatan 
terletak di kepulauan, dengan luas wilayah 1.112,29 Km
2
 dan berjarak 51 Km dari 
kota Makassar, ibukota provinsi Sulawesi Selatan. Pembangunan Rumah Sakit 
Umum Daerah Kab. Pangkep  yang dimulai pada tahun 2003 dan menempati 
tanah seluas 35,405 m
2 
dengan luas banguna 10.885 m
2
. 
4. Visi, Misi, Falsafah dan Motto 
Pada tahun 2016 dilakukan evaluasi terhadap visi, misi, falsafah dan motto 
Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep. Setelah itu dilakukan revisi karena 
dianggap  bahwa visi, misi, falsafah dan motto sebelumnya tidak relevan dengan 
kondisi Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep saat ini. Adapun visi, misi, 
falsafah dan motto Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep   saat ini, sebagai 
berikut: 
a. Visi 
“ Menjadikan Rumah Sakit unggul, mandiri berlandaskan Iman.” 
b. Misi 
1) Menyelenggarakan pelayanan kesehatan secara profesional 
2) Menyelenggarakan pelayanan yang berorientasi kepada keselamatan 
pasien dan kepuasan pasien serta semangat spiritual 
3) Menyelenggarakan pengelolaan manajemen secara proporsional 
4) Meningkatkan kesejahteraan karyawan secara proporsional 
5) Menyelenggarakan pendidikan, pelatihan, dan pengembangan sumber 
daya manusia (SDM) 
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c. Falsafah 
“Dengan Budaya Sipakatau, Sipakainge, dan Sipakalebbi kita mewujudkan 
kebersamaan dam keharmonisan dalam pelayanan rumah sakit.” 
d. Motto 
“MELAYANI DENGAN KEIKHLASAN” 
 
5. Tugas dan Fungsi 
a. Tugas 
Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep mempunyai tugas 
melaksanakan penyusunan dan pelaksanaan kebijakan penyelenggaraan 
Pemerintah Daerah yang bersifat spesifik dibidang pelayanan kesehatan yang 
menjadi tanggungjawab berdasarkan kewenangannya sesuai dengan Peraturan 
Perundang-Undangan yang berlaku. 
b. Fungsi 
Untuk penyelenggaraan tugas Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep  
mempunyai fungsi sebagai berikut: 
1) Perumusan kebijakan teknis dibidang kesehatan 
2) Pemberian dukungan atas penyelenggaraan Pemerintah Daerah di bidang 
Kesehatan 
3) Pelaksanaan Tugas di bidang pelayanan kesehatan sesuai dengan lingkup 
tugasnya. 
6. Tujuan, Program dan Sasaran 
a. Tujuan 
Tujuan Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep ditetapkan berdasarkan 
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visi, misi, dan indikator-indikator keberhasilan , sasaran, dan program Rumah 
Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep merupakan bagian integral dalam proses 
perencanaan strategik organisasi yang dirumuskan untuk masing-masing tujuan. 
Tujuan dan sasaran yang ditetapkan Pemerintah Daerah dapat dirumuskan 
sebagai berikut: 
1) Tujuan Utama 
a) Meningkatkan derajat kesehatan masyarakat di Kabupaten Pangkep 
b) Terwujudnya Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep  sebagai Rumah 
Sakit yang unggul dalam pelayanan dan ramah lingkungan 
c) Terwujudnya Rumah Sakit modern yang mampu memberikan pelayanan 
medis yang sesuai dengan prosedur dan strategi standar pelayanan yang 
memadai dalam rangka memenuhi kebutuhan masyarakat umum dan 
masyarakat industri. 
2) Tujuan Khusus 
a) Terwujudnya Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep  dengan fasilitas 
sarana yang memadai, mampu menyesuaikan diri dengan perkembangan 
teknologi khususnya di bidang medis dan dapat dijangkau serta memiliki 
SDM yang profesional. 
b) Terwujudnya kemampuan dalam memberikan pelayanan medis yang 
bermutu dengan biaya terjangkau oleh semua lapisan masyarakat yang 
dapat memberikan kepuasan bagi pengunjung 
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c) Mewujudkan Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep sebagai rumah 
sakit yang mampu berperan aktif dalam meningkatkan derjat kesehatan 
masyarakat, khususnya dalam upaya menurunkan AKI dan AKB 
d) Mewujudkan Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep  sebagai tempat 
pelayanan secara umum, tempat pelayanan rujukan, dan sebagai sarana 
kesehatan bagi masyarakat industri 
e) Mewujudkan Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Pangkep sebagai rumah 
sakit yang ramah lingkungan. 
b. Program 
1) Program pelayanan administrasi perkantoran 
2) Program peningkatan sarana prasarana aparatur 
3) Program peningkatan disiplin aparatur 
4) Program peningkatan sumber daya aparatur 
5) Program peningkatan pengembangan sistem pelaporan capaian program 
ini dapat dicapai dengan kegiatan 
6) Program peningkatan pengembangan sistem  pelaporan capaian kinerja 
dan keuangan 
7) Program peningkatan mutu pelayanan kesehatan 
8) Program kemitraan pelayanan kesehatan 
9) Program standarisasi pelayanan kesehatan 
10) Program pengadaan peningkatan sarana prasarana RS 
11) Program pemeliharaan sarana dan prasarana RS 
12) Program upaya kesehatan RS 
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DIREKTUR 
SUB BAGIAN 
ADM. 
KEPEGAWAIA
N 
BAGIAN TATA 
USAHA 
SUB BAGIAN ADM. 
UMUM DIKLAT DAN 
AKREDITASi 
SUB BAGIAN 
KEUANGAN 
kelompok jabatan 
fungsional 
13) Program obat dan pembekalan kesehatan 
c. Sasaran 
1) Peningkatan pelayanan rumah sakit yang berorientasi kepada keselamatan 
dan kepuasan pasien 
2) Tersedianya tenaga sumber daya manusia di rumah sakit 
3) Terpenuhinya sarana dan prasarana rumah sakit 
4) Terpenuhinya kebutuhan obat-obatan dan bahan habis pakai di Rumah 
Sakit 
 
7. Struktur Organisasi 
Berdasarkan Peraturan Daerah kabupaten Pangkajene dan Kepulauan  
Nomor 12 Tahun 2007 tentang Organisasi dan tata kerja lembaga teknis daerah 
pemerintah Kabupaten Pangkajene dan Kepulauan, RSUD Kab. Pangkep 
mempunyai struktur sebagai berikut: 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi RSUD Pangkep 
 
 
 
 
 
 
 
SUB BAGIAN ADM. 
KEPEGAWAIAN 
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Sumber: RSUD Pangkep 
 
 
 
 
 
B. Hasil Penelitian 
 
1. Gambaran Umum Sampel 
Penelitian ini menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan stres kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan beban kerja sebagai variabel moderating. Data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah data yang berasal dari responden 
melalui penyebaran kuesioner. Dalam penelitian ini diperoleh populasi sebanyak 
364. 
Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 
teknik purpossive sampling yaitu pengambilan sampel berdasarkan pada kriteria 
tertentu. Kriteria dalam pengambilan sampel sebagai berikut: 
a. Tenaga kerja yang bersedia menjadi responden 
b. Tenaga kerja yang telah bekerja di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 
Pangkep minimal 5 tahun. 
c. Tenaga kerja yang bekerja pada bagian perawatan dan bagian Poli 
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d. Tenaga kerja yang tidak memiliki masalah pada lingkungan Rumah Sakit 
Berdasarkan kriteria tersebut diperoleh 118 data yang diolah meng-
gunakan software SPSS. 
Tabel. 4.1 
Proses Seleksi Sampel Berdasarkan Kriteria 
Kriteria Jumlah 
Karyawan yang bekerja pada unit poli dan perawatan 364 
Karyawan yang telah bekerja minimal 5 tahun 118 
Total 118 
Sumber: Data Sekunder yang Diolah, 2018 
2. Karakteristik Responden 
Karakteristik responden berfungsi untuk mengetahui identitas responden 
menurut sampel penelitian yang ditetapkan. Tujuan dengan adanya karakteristik 
responden adalah untuk memberikan gambaran tentang objek yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini. Karakteristik ini kemudian dibagi menjadi beberapa 
kelompok yakni berdasarkan jenis kelamin, usia, masa kerja,  dan pendidikan 
terakhir. Karakteristik tersebut disajikan dalam bentuk tabel agar lebih mudah 
untuk dipahami. Adapun penyajian adalah sebagai berikut: 
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Penyajian data responden berdasarkan jenis kelamin tenaga kerja pada 
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kabupaten Pangkep sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase % 
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Laki-Laki 
Perempuan 
11 
107 
 
9,3% 
90,7% 
Jumlah 118 100% 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Dari tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 118 responden yang sebagian 
besar berjenis kelamin perempuan sebanyak 114 responden atau 90,7% dan 
berjenis kelamin laki-laki sebanyak 11 responden atau 9,3%. Responden yang 
berjenis kelamin perempuan lebih mendominasi dan lebih banyak dibandingkan 
dengan laki-laki. Hal ini karena perawat maupun dokter perempuan memiliki rasa 
empati yang tinggi dibanding laki-laki serta studi kesehatan di Harvard 
menunjukkan bahwa risiko meninggal pasien lebih kecil ketika dirawat oleh 
perawat atau dokter perempuan.  
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Penyajian data responden berdasarkan Usia tenaga kerja pada Rumah Sakit 
Umum Daerah (RSUD) Kabupaten Pangkep sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Usia Responden 
Usia
 
Jumlah Responden Presentase % 
20-30 tahun 
31- 40 tahun 
41-45 tahun 
>45 tahun 
70 
33 
10 
5 
59,3% 
28% 
8,5% 
4,2% 
Jumlah 118 100% 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
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Dari tabel 4.2 diatas berdasarkan usia, responden yang berumur 20 - 30 
tahun sebanyak 70 responden lebih banyak daripada responden yang lain. Hal ini 
dikarenakan usia 20-30 tahun adalah usia yang paling produktif dalam melakukan 
suatu pekerjaan. 
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Penyajian data dari 118 responden yang dilihat berdasarkan masa kerja 
pada Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kabupaten Pangkep pada tabel berikut: 
 
 
 
 
Tabel 4.4 
Masa Kerja Responden 
Masa Kerja Jumlah Presentase % 
5-10 tahun 
 
>10 tahun 
90 
 
28 
76% 
 
24% 
Jumlah 118 100% 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Dari tabel 4.3 berdasarkan masa kerja, aryawan yang bekerja selama 5-10 
tahun sebanyak 90 responden atau 76% dan karyawan yang bekerja 10 tahun 
keatas adalah sebanyak 28 responden atau 24%. Menurut penelitian yang 
dilakukan oleh Lestari (2007) mengatakan bahwa karyawan yang memiliki masa 
kerja yang lama akan mempunyai rasa kepuasan yang lebih tinggi dibanding yang 
memiliki masa kerja baru. 
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d. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Penyajian data responden berdasarkan pendidikan terakhir tenaga kerja 
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kabupaten Pangkep adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.5 
Pendidikan Terakhir Responden 
Pendidikan Terakhir Jumlah Responden Presentase % 
D3 
S1 
S2 
42 
71 
5 
35,6% 
60,1% 
4,2% 
Jumlah 118 100% 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Dari tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa jumlah responden yang memiliki 
pendidikan terakhir S1 lebih banyak dibandingkan tingkat pendidikan D3 hal ini 
dikarenakan lulusan S1 dianggap lebih kompeten dalam bekerja dan gaji tidak 
terlalu membebani pihak manajemen dibandingkan lulusan S2. 
3. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada 118 responden  melalui 
penyebaran kuesioner, yang digunakan untuk mendapatkan kecenderungan 
jawaban responden terhadap terhadap masing variabel yang didasarkan pada skor 
pilihan jawaban dari masing-masing pernyataan tiap variabel sebagaimana dalam 
lampiran. 
a. Deskripsi Variabel Kepuasan kerja 
Variabel kepuasan kerja pada penelitian ini diukur melalui 5 indikator 
yang dibagi menjadi 4 pernyataan. Hasil tanggapan responden tehadap variabel 
kepuasan kerja kemudian diolah kedalam SPSS. Adapun hasilnya sebagai berikut: 
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Tabel 4.6 
Tanggapan Responden Tentang Kepuasan Kerja 
No Pernyataan 
Skor 
Jumlah 
SS S R TS STS 
1 X1.1 13 62 17 25 1 118 
2 X1.2 10 79 17 12 - 118 
3 X1.3 7 67 22 22 - 118 
4 X1.4 10 64 22 19 3 118 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa masih ada karyawan 
yang tidak setuju bahkan sangat tidak setuju mengenai pernyataan kepuasan 
kerja. Pernyataan X1.1 dan X1.4 karyawan sangat tidak setuju dengan 
keseimbangan gaji dan beban kerja yang diberikan serta rasa keadilan pihak 
manajemen dalam memperlakukan karyawannya. Hal ini karena masih ada 
karyawan yang merasa gaji yang diberikan belum sesuai dengan beban kerja serta 
masih ada sikap membeda-bedakan antar karyawan. 
b. Deskripsi Variabel Stres kerja 
Variabel stres kerja pada penelitian ini diukur melalui 4 indikator yang 
dibagi menjadi 4 pernyataan. Hasil tanggapan responden tehadap variabel stres 
kerja kemudian diolah kedalam SPSS. Adapun hasilnya sebagai berikut: 
Tabel 4.7 
Tanggapan Responden Tentang Stres Kerja 
No Pernyataan 
Skor 
Jumlah 
SS S R TS STS 
1 X2.1 10 21 7 64 16 118 
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2 X2.2 6 34 13 55 10 118 
3 X2.3 - 11 9 76 22 118 
4 X2.4 2 20 13 72 12 118 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Untuk pernyataan variabel kepuasan kerja responden dominan menjawab tidak 
setuju dan sangat tidak setuju. Adapun beberapa responden yang menjawab 
sangat setuju untuk pernyataan X2.1 sebanyak 10 karena dalam merawat dan 
memeriksa pasien adalah hal yang manusiawi jika muncul rasa lelah dan sudah 
merupakan tanggungjawab pekerjaan untuk melayani pasien. Untuk X2.2 
sebanyak 6 responden menjawab sangat setuju karena masih ada karyawan yang 
merasa stres dalam menjalankan tugasnya sebagai tenaga kesehatan yang 
melayani banyaknya pasien yang datang untuk berobat.dan untuk pernyataan 
X2.4 sebanyak 2 responden menjawab sangat setuju karena dalam memeriksa dan 
merawat pasien tidak kenal waktu sehingga waktu istirahat yang ada juga 
digunakan untuk melayani pasien. 
c. Deskripsi Variabel Kinerja karyawan 
Variabel kinerja karyawan pada penelitian ini diukur melalui 7 indikator 
yang dibagi menjadi 5 pernyataan. Hasil tanggapan responden tehadap variabel 
kepuasan kerja kemudian diolah kedalam SPSS. Adapun hasilnya sebagai berikut: 
Tabel 4.8 
Tanggapan Responden Tentang Kinerja Karyawan 
No Pernyataan 
Skor 
Jumlah 
SS S R TS STS 
1 Y.1 27 91 - - - 118 
2 Y.2 28 89 1 - - 118 
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3 Y.3 27 84 7 - - 118 
4 Y.4 12 89 12 5 - 118 
5 Y.5 14 72 19 11 2 118 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa dari 5 pernyataan tentang kinerja 
karyawan responden dominan menjawan sangat setuju dan setuju serta ragu-ragu. 
Adapun beberapa yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju. Untuk 
pernyataan Y.4  sebanyak 5 responden menajwab tidak setuju karena merasa 
bahwa peralatan rumah sakit yang digunakan untuk membantu dalam melayani 
pasien masih ada yang kurang dan adanya barang yang habis pakai. Pernyataan 
Y.5 sebanyak 11 responden menjawab tidak setuju dan 2 sangat tidak setuju 
karena masih ada karyawan yang merasa belum mendapat perhatian dan belum 
mendapat penghargaan sesuai dengan prestasi kerjanya. 
d. Deskripsi Variabel Beban kerja 
Variabel beban kerja pada penelitian ini diukur melalui 4 indikator yang 
dibagi menjadi 4 pernyataan. Hasil tanggapan responden tehadap variabel 
kepuasan kerja kemudian diolah kedalam SPSS. Adapun hasilnya sebagai berikut: 
Tabel 4.9 
Tanggapan Responden Tentang Beban Kerja 
No Pernyataan 
Skor 
Jumlah 
SS S R TS STS 
1 Z.1 2 13 9 91 3 118 
2 Z.2 6 41 18 52 1 118 
3 Z.3 1 8 15 84 10 118 
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4 Z.4 33 70 7 8 - 118 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Dari tabel di atas tentang tanggapan responden terhadap pernyataan 
variabel beban kerja responden tidak menjawab pernyataan yang ada secara 
dominan artinya masih ada perbedaan pendapat dari tiap karyawan mengenai 
beban kerja di rumah sakit. Untuk pernyataan Z.1 ada sebanyak  91 reponden 
menjawab tidak setuju (TS) karena mereka menganggap bahwa sudah sewajarnya 
jika rumah sakit selalu mempunyai pekerjaan yang mendadak misal, pasien 
kecelakaan yang tiba-tiba didatangkan ke rumah sakit. Dan 3 responden 
menjawab sangat tidak setuju (STS) mereka beralasan bahwa sudh seharusnya 
jika tenaga kesehatan harus siap dan sigap dalam memberikan pelayanan medis 
terhadap pasien yang datang. 
Untuk pernyataan Z.2 sebanyak 52 responden menjawab tidak setuju (TS) 
dan 1 responden menjawab sangat tidak setuju (STS) mereka mengatakan bahwa 
pasien yang datang tidak selalu banyak hanya hari-hari tertentu terjadi lonjakan 
pasien seperti hari senin dan ketika terjadi wabah penyakit. Pernyataan  Z.3 
sebanyak 84 responden menjawab tidak setuju (TS) dan 10 responden  menjawab 
sangat tidak setuju (STS) responden tersebut mengatakan bahwa mereka belum 
mampu bekerja secara cepat dan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 
dikarenakan banyaknya jumlah pasien yang ada dengan terbatasnya tenaga kerja 
yang ada serta peralatan yang belum lengkap. Pernyataan Z.4 masih ada sebanyak 
8 responden menjawab tidak setuju (TS) mereka mengatakan bahwa tidak semua 
pekerjaan harus dibantu oleh teman kerja yang lain karena masing-masing tenaga 
kerja sudah memiliki job description masing-masing. 
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4. Analisis Data 
 
a. Uji Validitas 
Uji validitas adalah untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu 
daftar (konstruk) pernyataan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai 
masing-masing butir pernyataan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai 
masing-masing butir penyataan dapat dilihat dari nilai corrected item-total 
correlation. Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang 
merupakan nilai dari corrected item-total correlation › dari r-tabel yang diperoleh 
melalui Df (Degree of Freedom). 
Tabel 4.10 
Hasil Pengujian Validitas 
No Variabel Item rHitung rTabel 
Keterangan 
1. Kepuasan kerja 
X1.1 0.805 0.180 Valid 
X1.2
 
0.774 0.180 Valid 
X1.3 0.733 0.180 Valid 
X1.3 0.835 0.180 Valid 
2 Stres Kerja 
X2.1 0.834 0.180 Valid 
X2.2 0.821 0.180 Valid 
X2.3 0.735 0.180 Valid 
X2.4 0.827 0.180 Valid 
3. Kinerja 
Y.1 0.609 0.180 Valid 
Y.2 0.694 0.180 Valid 
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Y.3 0.809 0.180 Valid 
Y.4 0.699 0.180 Valid 
Y.5 0.773 0.180 Valid 
4 Beban Kerja 
Z.1 0.635 0.180 Valid 
Z.2 0.754 0.180 Valid 
Z.3 0.587 0.180 Valid 
Z.4 0.449 0.180 Valid 
 Sumber: Data Primer yang Diolah SPSS, 2018 
Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa semua pernyataan yang digunakan 
dalam kuesioner valid dapat dilihat dari rhitung > rtabel. Dengan Df = N-2, Df=118-
2= 116 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,05% maka rTabel sebesar 0.180. 
b. Uji Realibilitas 
Reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden 
dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang 
merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kusioner.Alat 
ukur yang akan digunakan adalah cronbach alpha melalui program computer 
Excel Statistic Analysis & SPSS. Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan 
baik jika memiliki nilai cronbach alpha › 0,60. Berikut hasil uji realibilitas: 
Tabel 4.11 
Hasil Pengujian Realibilitas 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.731 17 
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Sumber: Data Primer yang Diolah SPSS, 2018 
Hasil uji realibilitas diatas menunjukkan bahwa semua penyataan yang ada 
dianggap reliabel karena melewati batas minimun nilai cronbach alpha › 0,60.  
c. Uji Asumsi Klasik 
Untuk mengetahui apakah model yang digunakan dalam regresi benar-
benar menunjukkan hubungan yang signifikan dan representatif maka model yang 
digunakan tersebut harus memenuhi uji asumsi klasik regresi. Dengan pengujian 
ini di harapkan agar model regresi yang diperoleh bisa di pertanggung-jawabkan 
dan tidak bias disebut BLUE (Best, Linear, Unbiased, Estimator) maka asumsi-
asumsi dasar sebagai berikut ini dipenuhi: 
1) Uji Normalitas 
Uji normalitas ini bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model 
regresi, variabel dependen dan independen keduanya memiliki distribusi normal 
atau mendekati normal. Cara untuk mengetahui apakah data tersebut terdistribusi 
secara normal atau tidak diuji dengan statistik normal Probability Plot. Data 
terdistribusi normal akan membentuk garis lurus diagonal dan nilai yang 
menggambarkan data sebenarnya akan mengikuti garis diagonal. berikut hasil 
olah data uji normal probability plot sebagai berikut: 
Gambar 4.2 
Garfik P-Plot 
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Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
 Hasil uji P-Plot diatas menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan 
berdistribusi normal hal ini terlihat dimana hasilnya membentuk garis diagonal 
dan data yang tersebar mengikuti garis diagonal tersebut. 
2) Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Dalam 
penelitian ini nilai tolerance dan VIF digunakan untuk mendeteksi adanya 
masalah multikolinieritas. Kedua ukuran tersebut menunjukan setiap variabel 
independen manakah yang dijelaskan variabel independen lainnya. 
Apabila suatu model regresi memiliki nilai  tolerance  ≤ 0,10 atau sama 
dengan nilai VIF ≥ 10.maka telah terjadi multikolinieritas. Sebaliknya, apabila 
suatu model regresi memiliki nilai tolerance ≥ 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≤ 
10 maka tidak terjadi multikolinieritas. 
79 
 
 
 
Tabel 4.12 
Uji Multikolinearitas Metode VIF 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 13.230 1.223  10.819 .000   
Kepuasan .323 .058 .443 5.561 .000 .982 1.018 
Stres -.051 .051 -.081 -1.004 .317 .956 1.046 
beban .253 .081 .253 3.112 .002 .942 1.062 
a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Dari hasil diatas dapat dilihat bahwa nilai Tolerance dari masing-masing 
variabel ≥ 0,10 atau nilai VIF  ≤ 10 maka dapat disimpulkan tidak terjadi 
multikolinieritas. 
3) Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan  variance  dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Untuk mendeteksi adanya heterokedastisitas dapat 
dilakukan dengan uji Glesjer. Jika varians dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau 
tidak terjadi heteroskedastisitas. Berikut tabel hasil uji Glesjer: 
Tabel 4.13 
Uji Heteroskedastisitas Metode Glesjer 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients T Sig. 
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B Std. Error Beta 
1 (Constant) -.195 .743  -.262 .794 
Kepuasan .058 .035 .151 1.632 .105 
Stres -.001 .031 -.003 -.029 .977 
Beban .064 .049 .122 1.292 .199 
a. Dependent Variable: RES_2 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari masing-masing 
variabel berada diatas probability value> 0,05.Maka disimpulkan bahwa model 
regresi terbebas dari gejala heteroskedastisitas.. 
4) Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu model 
regresi linear terdapat korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan 
kesalahan pengganggu pada periode t-1. Model regresi yang baik adalah regresi 
yang bebas dari autokorelasi. Dalam penelitian ini digunakan uji Durbin-Watson. 
Tabel 4.14 
Hasil Autokorelasi Metode Durbin Watson 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 
1 .537
a
 .288 .270 1.761 1.359 
a. Predictors: (Constant), beban, Kepuasan, Stres 
b. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Output SPSS 24, tahun 2018 
 
Dari hasil diatas dapat dilihat nilai Durbin-Watson sebesar  1.362 dimana 
nilai DW berada diantara -2 sampai 2 berarti diindikasikan tidak ada autokorelasi. 
d. Analisis Regresi Berganda 
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Cnsi Untuk menguji hubungan masing-masing variabel antara variabel 
independen, dependen, dan variabel moderating digunakan alat regresi linear 
sederhana dan regresi linear berganda. Untuk menguji pengaruh variabel 
independen  terhadap variabel dependen digunakan analisis regresi sederhana. 
Untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen 
yang mana terdapat variabel moderating (memperkuat atau memperlemah) 
hubungan dari variabel independen terhadap variabel dependen dapat dilakukan 
dengan 3 cara yakni uji interaksi, uji nilai selisih mutlak dan uji residual. 
Uji interaksi dan uji nilai selisih mutlak mempunyai kecenderungan akan 
terjadi multikolinearitas yang tinggi antar variabel independen dan hal ini akan 
menyalahi asumsi klasik dalam regresi ordinary least square (OLS) untuk 
mengatasi multikolinearitas ini, maka dikembangkan metode lain yang disebut uji 
residual. Maka penulis memilih menggunakan uji residual karena terbebas dari 
multikolinearitas yang tinggi. Maka pengujian uji residual dapat dilakukan dengan 
persamaan regresi berganda berikut ini. 
Y = a + b1 X1 +  b2Z + b3X1.Z + e 
Y = a + b4 X2 +  b5Z + b6X2.Z + e 
Keterangan: 
Y  = Kinerja Karyawan 
a = Konstanta 
b = Koefisien Regresi 
X1 = Kepuasan kerja 
X2 = Stres Kerja 
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Z = Beban Kerja 
X1.Z = Interaksi antara kepuasan kerja dengan beban kerja 
X2.Z = Interaksi antara stres kerja dengan beban kerja 
e = Standard error 
e. Uji Hipotesis 
1) Uji Parsial (Uji T) 
a. Variabel Kepuasan Kerja 
Dalam uji regresi ini bertujuan untuk melihat pengaruh variabel 
independen  terhadap variabel dependen. Serta pengaruh variabel moderasi beban 
kerja terhadap hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. Untuk 
regresi sederhana dengan persamaan regresi  Y= a + bX1 + e Hasil pengujiannya 
sebagai berikut: 
Tabel 4.15 
Uji T Regresi Sederhana 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Significance B Std. Error Beta 
1 (Constant) 15.344 .859  17.854 .000 
kepuasan .347 .059 .476 5.836 .000 
a. Dependent Variable: kinerja 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
 Jika tHitung > tTabel maka secara individu variabel independen berpengaruh 
signifikan terhadap variabel dependen jika besaran nilai signifikansi < 0.05. cara 
mencari tTabel adalah α = 0.05, tTabel α = α/2, n-k= 118-5= 113, maka tTabel = 1.981. 
Dari hasil diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 
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signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai tHitung > tTabel (5.836>1.981) 
dengan signifikansi 0.00 < 0.05 H1 Diterima. 
Untuk persamaan regresi berganda Y = a + b1 X1 +  b2Z + b3X1.Z + e hasil 
pegujiannya sebagai berikut: 
Tabel 4.16 
Uji T Regresi Berganda 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Dari hasil diatas dapat dilihat bahwa X1.Z memiliki nilai tHitung > tTabel (-
1.573 < -1.981) dengan signifikansi sebesar 0.018 >.0.05. maka dapat disimpulkan 
bahwa variabel beban kerja memoderasi hubungan antara kepuasan kerja dengan 
kinerja karyawan maka H2 Diterima. 
b. Variabel Stres Kerja 
Dalam uji regresi ini bertujuan untuk melihat pengaruh variabel 
independen  terhadap variabel dependen. Serta pengaruh variabel moderasi beban 
kerja terhadap hubungan antara Stres kerja dengan kinerja karyawan. Untuk 
persamaan pertama menggunakan regresi sederhana dengan rumus regresi Y= a + 
bX2 +e hasil pengujiannya sebagai berikut: 
Tabel 4.17 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.838 4.629  1.261 .210 
kepuasan .827 .324 1.136 2.554 .012 
beban .851 .399 .851 2.135 .035 
kepuasan*beban -.044 .028 -.985 -1.573 .018 
a. Dependent Variable: kinerja 
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Uji T Regresi Sederhana 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Significance B Std. Error Beta 
1 (Constant) 20.514 .603  34.019 .000 
stres -1.026 .458 -1.041 -2.439 .041 
a. Dependent Variable: kinerja 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
 Dari hasil diatas dapat disimpulkan bahwa Stres kerja berpengaruh negatif 
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai tHitung > tTabel (-2.439<-1.981) 
dengan signifikansi 0.041 < 0.05 H3 Diterima. 
Untuk persamaan kedua menggunakan regresi berganda dengan rumus Y = 
a + b4 X2 +  b5Z + b6X2.Z + e hasil pengujiannya sebagai berikut: 
Tabel 4.18 
Uji T Regresi Berganda 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Significance B Std. Error Beta 
1 (Constant) 27.196 3.291  8.265 .000 
stres -1.007 .300 -1.603 -3.355 .001 
beban -.507 .271 -.506 -1.868 .064 
stres*beban .077 .024 1.868 3.190 .002 
a. Dependent Variable: kinerja 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Dari hasil diatas dapat dilihat bahwa X2.Z memiliki nilai tHitung > tTabel 
(3.190 > 1.981) dengan signifikansi sebesar 0.002 <.0.05. maka dapat disimpulkan 
bahwa variabel beban kerja memoderasi hubungan antara stres kerja dengan 
kinerja karyawan maka H4 Diterima. 
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2) Uji Simultan (Uji F) 
Uji F atau simultan bertujuan untuk mengetahui sejauh mana variabel  
independen secara bersama-sama mempengaruhi variabel dependen. Berikut hasil 
uji F: 
Persamaan 1 (Y= a + b1X1 + b2X2 + e)   
Tabel 4.19 
Uji Simultan (Uji F) 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Significance 
1 Regression 113.176 2 56.588 16.961 .000
b
 
Residual 383.680 115 3.336   
Total 496.856 117    
a. Dependent Variable: kinerja 
b. Predictors: (constant) stres, kepuasan... 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Persamaan 2 (Y= a + b3X1 + b4X2 + X1.Z + X2.Z + e) 
Tabel 4.20 
Uji Simultan (Uji F) Moderasi 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Significance 
1 Regression 159.279 4 39.820 13.329 .000
b
 
Residual 337.577 113 2.987   
Total 496.856 117    
a. Dependent Variable: kinerja 
b. Predictors: (constant) stres*beban, kepuasan, kepuasan*beban, stres... 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
 Berdasarkan hasil di atas dapat dilihat bahwa pada regresi pertama 
memiliki nilai FHitung > FTabel sebesar (16.961 > 2.680) dengan signifikansi sebesar 
0.000 < 0.05  dan pada regresi kedua dengan nilai FHitung > FTabel sebesar (13.329 > 
2.680) dengan signifikansi sebesar 0.000 < 0.05. maka dapat di simpulkan bahwa 
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H0  ditolak artinya terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap variabel 
dependen dan variabel independen secara bersama-sama mempengaruhi variabel 
dependen secara signifikan. 
3) Uji Determinasi (R2) 
b) Variabel Kepuasan Kerja 
Uji determinasi bertujuan untuk melihat sejauh mana variabel independen 
(X1, X1.Z) terhadap variabel dependen (Y). Berikut hasil Uji R2:  
 
Persamaan Regresi: Y = a + bX1 + e 
Tabel 4.21 
Uji R
2
 Regresi Sederhana 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .476
a
 .227 .220 1.820 
a. Predictors: (constant) kepuasan... 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Persamaan Regresi: Y = a + b1X1 + b2Z + b3 X1.Z + e 
Tabel 4.22 
Uji R
2
 Regresi Berganda 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .545
a
 .297 .279 1.750 
a. Predictors: (constant) kepuasan*beban, beban, kepuasan... 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
 Dari hasil di atas dapat dilihat bahwa nilai R
2
 pada regresi pertama adalah 
sebesar .227 atau 22,7% meningkat menjadi .297 atau 29.7% pada regresi kedua. 
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Artinya, dengan adanya beban kerja sebagai variabel moderasi mampu 
memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. 
c) Variabel Stres Kerja 
Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh beban kerja memoderasi 
hubungan antara stres kerja dengan kinerja kerja dengan persamaan adalah 
sebagai berikut: 
Persamaan regresi: Y = a + bX2 + e 
 
Tabel 4.23 
Uji R
2
 Regresi Sederhana 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .441
a
 .242 -.219 1.068 
a. Predictors: (constant) stres... 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Persamaan Regresi: Y = a + b4X2 + b5Z + b6X2.Z + e 
Tabel 4.24 
Uji R
2
 Regresi Berganda 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .511
a
 .269 .247 1.903 
a. Predictors: (constant) stres*beban, beban, stres... 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
Dari hasil di atas dapat dilihat bahwa nilai R
2
 pada regresi pertama adalah 
sebesar .242 atau 24,2% meningkat menjadi .269 atau 26.9% pada regresi kedua. 
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Artinya, dengan adanya beban kerja sebagai variabel moderasi mampu 
memperkuat hubungan antara stres kerja dengan kinerja karyawan. 
 
C. Pembahasan 
 
1. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil regresi diperoleh nilai thitung variabel Kepuasan kerja 
sebesar 5.836 >  tTabel 1.981  dengan nilai signifikansi 0.000 < 0.05. maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi rasa kepuasan seseorang maka akan 
semakin meningkat kinerjanya. 
Hal ini sejalan dengan teori nilai (Value Theory) pada teori ini terjadi pada 
tingkatan ketika hasil pekerjaan diterima individu seperti yang diharapkan. 
Semakin banyak orang menerima hasil, maka akan semakin puas, dan sebaliknya. 
Kunci menuju kepuasan kerja  dalam teori nilai ini adalah perbedaan antara aspek 
pekerjaan yang dimiliki dan diinginkan seseorang. Teori ini lebih menekankan 
pada bahwa kepuasan kerja dapat diperoleh dari banyak faktor, yaitu dengan cara 
efektif dalam memuaskan pekerja dengan menemukan apa yang mereka inginkan 
dan apabila mungkin memberikannya. Kelemahan dari teori ini adalah kenyataan 
bahwa kepuasan seseorang juga di tentukan oleh individual differences.  
Novita Marlia (2010) “Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
pada CV. Alam Prima Komputer Bandar Lampung”. Dalam penelitian ini 
menghasilkan bahwa kepuasan kerja bepengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
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Dwi Cahyani (2017) “Pengaruh Kepuasan dan stres kerja terhadap kinerja 
perawat Rumah Sakit PKU Muhammadiyah Yogyakarta Unit 2” dengan hasil 
penelitian membuktikan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. 
2. Pengaruh moderasi beban kerja terhadap hubungan antara Kepuasan 
kerja terhadap Kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil regresi diperoleh nilai thitung Kepuasan*Beban sebesar -
1.530 dengan nilai  tTabel 1.981 (-1.530 > -1.981) dengan nilai signifikansi 0.018 > 
0.05. maka dapat disimpulkan bahwa variabel Kepuasan*Beban berpengaruh 
negatif signifikan terhadap kinerja karyawan dan beban kerja memoderasi 
hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. Ini berarti bahwa 
dengan adanya beban kerja dapat memengaruhi kinerja karyawan semakin tinggi 
pengaruh beban kerja terhadap hubungan kepuasan kerja dengan kinerja karyawan 
maka akan menyebabkan penurunan kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Ilyas 
(2004) menjelaskan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja. Menurut 
Meshkati dalam  Widyanti dkk (2010) mendefinisikan beban kerja sebagai 
perbedaan antara kemampuan pekerja dengan tuntutan pekerjaan. Jika 
kemampuan pekerja lebih tinggi daripada tuntutan pekerjaan, akan muncul 
perasaan bosan maka akan menurunkan rasa kepuasan terhadap pekerjaan yang 
dilakukan. Namun sebaliknya, jika kemampuan pekerja lebih rendah daripada 
tuntutan pekerjaan, maka akan muncul kelelahan yang lebih. Beban kerja yang 
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tinggi tidak membuat perawat merasa terbebani namun dapat meningkatkan 
kinerja karena kemampuan perawat sudah sesuai dengan standar kerja. 
3. Pengaruh Stres kerja terhadap Kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil regresi diperoleh nilai thitung variabel Stres kerja sebesar 
-2.439 dengan nilai  tTabel 1.981 (-2.439 < -1.981) dengan nilai signifikansi 0.041 < 
0.05. maka dapat disimpulkan bahwa variabel stres kerja berpengaruh negatif 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Stres yang tidak diatasi dengan baik biasanya berakibat pada ke-
tidakmampuan seseorang berinteraksi secara positif dengan lingkungannya. Para 
ahli mengatakan bahwa stres dapat timbul sebagai akibat dari tekanan dan 
ketegangan yang bersumber dari ketidakselarasan antara seseorang dengan 
lingkungannya. Dengan kata lain, apabila sarana dan tuntutan tugas tidak selaras 
dengan kemampuan sesorang, ia akan mengalami stres. Biasanya stres semakin 
menguat ketika seseorang dihadapkan pada masalah secara terus-menerus.  
Dwi Cahyani (2017) “Pengaruh Kepuasan dan stres kerja terhadap kinerja 
perawat Rumah Sakit PKU Muhammadiyah Yogyakarta Unit 2” dengan hasil 
penelitian membuktikan bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kinerja perawat. 
Penelitian yang dilakukan oleh Bagus Setiawan Sutowo Putro(2016) 
dengan judul “Pengaruh beban kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan PT 
Budi Sehat di Surakarta” menyataka bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
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4. Pengaruh moderasi beban kerja terhadap hubungan antara Stres kerja 
terhadap Kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil regresi diperoleh nilai thitung variabel Stres*Beban 
sebesar 3.355 dengan nilai  tTabel 1.981 (3.355 > 1.981) dengan nilai signifikansi 
0.002 < 0.05. maka dapat disimpulkan bahwa beban kerja memoderasi hubungan 
antara stres kerja dengan kinerja karyawan. Ini berarti bahwa dengan adanya 
beban kerja dapat memengaruhi kinerja karyawan semakin tinggi pengaruh beban 
kerja terhadap hubungan stres kerja dengan kinerja karyawan maka akan 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Riny Chandra dan Dody Adriansyah (2017) “Pengaruh Beban kerja dan 
Stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Mega Auto Central Finance 
Cabang Langsa” membuktikan bahwa beban kerja secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Mega Auto Central Finance 
Cabang Langsa. 
Menurut Gadzella dkk, dalam Jurnal Psikologi vol. 24 no.1. mengatakan 
bahwa stres tidak selalu memberikan dampak yang negatif namun juga positif. 
Stres yang berdampak negatif disebut distres dan yang positif disebut eustres. 
Yerkes-Dodson Curve dkk (2003) menginterpretasikan bahwa stres yang bisa 
berdampak positif terhadap kesehatan dan kinerja adalah saat stres itu tidak 
melebihi batas maksimal sedangkan stres yang berdampak negatif adalah stres 
yang melebihi batas maksimal 
5. Pengaruh moderasi beban kerja terhadap hubungan antara kepuasan 
dan Stres kerja terhadap Kinerja karyawan 
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Berdasarkan hasil uji simultan (Uji F) diperoleh nilai pada regresi pertama 
memiliki nilai FHitung > FTabel sebesar (16.961 > 2.680) dengan signifikansi sebesar 
0.000 < 0.05  dan pada regresi kedua dengan nilai FHitung > FTabel sebesar (13.329 > 
2.680) dengan signifikansi sebesar 0.000 < 0.05. maka dapat di simpulkan bahwa 
terhadap hubungan yang signifikan antara variabel independen terhadap variabel 
dependen. Begitu juga dengan variabel moderasi memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap hubungan kepuasan kerja dan stres kerja dengan kinerja 
karyawan. dan variabel independen secara bersama-sama mempengaruhi variabel 
dependen secara signifikan. 
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BAB V 
 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan 
 
 Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen yaitu kepuasan kerja dan stres kerja terhadap variabel dependen yaitu 
kinerja karyawan dengan adanya variabel interaksi yaitu beban kerja sebagai 
variabel moderating pada Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Pangkep. 
1. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan.  
2. Dari hasil uji t pada hipotesis kedua dapat disimpulkan beban kerja 
meoderasi (memperkuat) hubungan antara kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
3. Dari hasil uji t yang dilakukan pada hipotesis ketiga menunjukkan bahwa 
stres kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan. 
4. Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan bahwa beban kerja 
memoderasi (Memperkuat) hubungan antara stres kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
5. Dari hasil uji simultan hipotesis kelima menunjukkan bahwa variabel 
independen berpengaruh terhadap kinerja karyawan begtu juga dengan yang 
di moderasi oleh beban kerja. 
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B. Implikasi Penelitian 
 
Implikasi dari penelitian ini berupa saran-saran berdasarkan dari hasil 
pembahasan dan kesimpulan. Sebagai penelitian yang dilakukan dalam lingkup 
kinerja karyawan maka kesimpulan yang didapatkan tentu memiliki implikasi 
tentang penelitian kinerja karyawan. Maka dari itu implikasi yang dapat diberikan 
adalah sebagai berikut: 
1. Hasil penelitian yang dilakukan pada Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten 
Pangkep disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan 
terhadap  kinerja karyawan dan stres kerja berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka sebaiknya manajemen rumah 
sakit memperhatikan dan selalu melakukan pengumpulan data tentang 
kepuasan kerja dan stres kerja karyawan guna menjaga kualitas pelayanan 
terhadap masyarakat. 
2. Peneliti sebaiknya juga melakukan wawancara secara menyeluruh terhadap 
karyawan dan tidak hanya mengandalkan data yang berasal dari penyebaran 
kuesioner. 
3. Hasil penelitian diketahui bahwa beban kerja memoderasi hubungan antara 
kepuasan kerja dengan kinerja karyawan dengan pengaruh yang negatif dan 
hubungan antara stres kerja dengan kinerja karyawan dengan pengaruh 
positif. Artinya semakin tinggi beban kerja akan menurunkan kinerja 
karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Pangkep. Maka dari itu 
sebaiknya pihak Rumah Sakit memperhatikan proses pemberian beban kerja 
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kepada tiap karyawan sehingga tidak terjadi beban kerja berlebihan yang 
berakibat pada penurunan kinerja karyawan itu sendiri. 
 
C. Keterbatasan 
 
Dalam penelitian yang dilakukan masih banyak keterbatasan antara lain: 
1. Adanya banyak faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan namun 
yang dapat diteliti oleh peneliti hanya 3 variabel yaitu kepuasan kerja, stres 
kerja dan beban kerja. 
2. Keterbatasan pegetahuan yang dimiliki oleh peneliti tentang kepuasan kerja, 
stres kerja dan beban kerja sehingga hasil penelitian kurang maksimal 
3. Data yang dihasilkan melalui responden yang tidak digeneralisasikan 
sehingga jumlah data responden terbatas. 
4. Keterbatasan waktu, tenaga dan biaya dari peneliti sehingga hasil penelitian 
kurang maksimal. 
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LAMPIRAN 
  
  
Lampiran 1 
Kuesioner Penelitian 
KUESIONER 
ANALISIS PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN STRES KERJA 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN BEBAN KERJA 
SEBAGAI VARIABEL MODERATING 
(Studi Pada RSUD Pangkep) 
Kepada Yth:  
Bapak/Ibu/Saudara/i Responden  
Di Tempat 
Dengan Hormat,  
Perkenalkan saya Muh. Basri J  mahasiswa Program Studi Manajemen 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar. 
Saya saat ini sedang melakukan penelitian dalam rangka penulisan skripsi 
mengenai “Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Stres Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Dengan Beban Kerja Sebagai Variabel Moderating Studi 
Pada RSUD Pangkep”.  
Berkaitan dengan hal tersebut, saya memohon kesediaan 
Bapak/Ibu/Saudara/i, meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner ini. Kuesioner 
ini adalah salah satu sarana untuk memperoleh data yang diperlukan untuk 
penulisan skripsi. Jawaban yang Bapak/Ibu/Saudara/i berikan tidak akan dinilai 
benar atau salah. Semua informasi yang Anda berikan dijamin kerahasiaannya.  
Saya sangat menghargai pengorbanan waktu dan sumbangan pemikiran 
Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi kuesioner ini. Oleh karena itu, saya 
mengucapkan banyak terimakasih, semoga bantuan dan amal baik 
Bapak/Ibu/Saudara/i sekalian mendapat imbalan dari Allah SWT. Aamiin.  
Hormat saya,  
 
 
Muh. Basri J    
NIM. 90200114024 
 
  
IDENTITAS RESPONDEN : 
1. Nama  :.............................................................................................. 
2. Usia  :.............................................................................................. 
3. Pendidikan terakhir :.............................................................................................  
4. Jenis kelamin :..............................................................................................  
5. Status  :..............................................................................................  
6. Unit kerja  :..............................................................................................  
7. Lama bekerja :..............................................................................................  
8. Jabatan  :..............................................................................................  
9. Asal daerah :..............................................................................................  
 
PETUNJUK PENGISIAN : 
1. Mohon kuesioner ini diisi secara lengkap dari seluruh pernyataan yang telah 
disediakan  
2. Berilah tanda (√) pada kolom jawaban yang tersedia  
3. Terdapat 5(lima) alternatif pengisian jawaban, yaitu:  
a. SS = Sangat Setuju  
b. S = Setuju  
c. R = Ragu-Ragu  
d. TS = Tidak Setuju  
e. STS = Sangat Tidak Setuju  
 
No 
Daftar Pernyataan untuk Variabel 
Kepuasan Kerja 
Alternatif Jawaban 
SS S R TS STS 
5 4 3 2 1 
1. Upah yang diberikan pihak manajemen 
rumah sakit sudah sesuai dengan beban kerja 
     
2. Promosi jabatan di tempat kerja sudah sesuai 
dan dinilai secara objektif  
     
3. Manajemen memberikan penghargaan sesuai 
prestasi kerja 
     
4. Manajemen rumah sakit adil dalam 
memperlakukan tenaga kerjanya 
     
 
 
 
  
No 
Daftar Pernyataan untuk Variabel Stres 
Kerja 
Alternatif Jawaban 
SS S R TS STS 
5 4 3 2 1 
1. Merasa lelah setelah memeriksa dan merawat 
pasien 
     
2. Merasa stres ketika mendapat pekerjaan yang 
mendadak 
     
3. Merasa tertekan dalam menjalankan 
pekerjaan sehari-hari 
     
4. Waktu istirahat saya kurang dari yang saya 
butuhkan 
     
 
No 
Daftar Pernyataan untuk Variabel 
Kinerja Karyawan 
Alternatif Jawaban 
SS S R TS STS 
5 4 3 2 1 
1. Dengan pengetahuan yang saya miliki saya 
bisa melakukan tugas dengan baik 
     
2. Saya sudah bekerja sesuai dengan standar 
kerja yang ada 
     
3. Saya dapat bekerjasama dengan baik dengan 
tenaga kerja yang lain 
     
4. Untuk menyelesaikan tugas saya dibantu 
dengan peralatan yang cukup 
     
5. Pihak manajemen rumah sakit memberikan 
peluang yang sebesar-besarnya bagi saya 
untuk menunjukkan prestasi saya 
     
 
No 
Daftar Pernyataan untuk Variabel Beban 
Kerja 
Alternatif Jawaban 
SS S R TS STS 
5 4 3 2 1 
1. Selalu mendapat pekerjaan yang mendadak      
2. Saya merasa pasien yang datang semakin 
banyak 
     
3. Saya dapat mnyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan waktu yang ditentukan 
     
4. Teman kerja selalu membantu menyelesaikan 
pekerjaan yang diberikan 
     
  
TERIMAKASIH ATAS BANTUAN DAN PARTISIPASINYA
  
Lampiran 2 
Tabulasi Data 
No. P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 
P
9 
P1
0 
P1
1 
P1
2 
P1
3 
P1
4 
P1
5 
P1
6 
P1
7 KK SK Kin BK 
1 4 4 4 4 2 3 2 2 5 5 5 5 5 2 2 2 4 16 9 25 10 
2 4 4 4 4 2 3 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 4 16 9 20 10 
3 5 5 4 4 1 2 1 1 5 5 5 5 5 2 5 1 5 18 5 25 13 
4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 18 16 23 16 
5 5 4 4 5 2 2 2 4 5 5 5 5 5 2 5 2 5 18 10 25 14 
6 5 4 4 5 2 2 2 4 5 5 5 5 5 2 5 2 5 18 10 25 14 
7 4 4 4 4 4 3 2 2 4 4 3 4 3 2 2 2 4 16 11 18 10 
8 2 4 2 1 2 2 3 4 5 5 4 3 1 4 4 1 4 9 11 18 13 
9 4 4 4 4 2 3 1 2 4 4 4 3 3 2 4 3 4 16 8 18 13 
10 4 4 4 4 2 3 2 3 4 4 4 3 4 2 4 3 4 16 10 19 13 
11 4 4 4 4 4 2 2 3 4 4 4 3 3 2 5 2 4 16 11 18 13 
12 4 4 4 4 2 3 2 2 4 4 4 3 4 2 4 2 4 16 9 19 12 
13 5 4 5 5 2 4 2 2 4 4 4 4 4 1 4 1 5 19 10 20 11 
14 5 5 4 4 4 2 1 2 4 5 4 4 5 1 4 1 5 18 9 22 11 
15 4 4 4 4 3 2 1 2 4 4 4 4 4 2 2 2 4 16 8 20 10 
16 4 4 4 5 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 4 17 8 20 10 
17 4 4 4 3 2 2 2 2 4 5 5 5 4 2 3 2 4 15 8 23 11 
18 2 2 2 2 4 2 2 2 4 4 4 4 4 2 4 3 4 8 10 20 13 
19 3 3 3 3 2 3 4 3 5 5 5 3 4 3 5 4 4 12 12 22 16 
20 4 3 3 3 2 2 1 2 5 5 4 4 3 2 4 3 5 13 7 21 14 
  
21 4 3 3 3 2 2 1 2 5 5 4 4 3 2 4 3 5 13 7 21 14 
22 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 4 2 4 8 8 20 12 
23 4 3 3 1 1 2 1 2 5 4 5 4 3 5 4 5 3 11 6 21 17 
24 4 3 3 1 1 2 1 2 5 4 5 4 3 2 4 1 5 11 6 21 12 
25 1 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 2 4 4 4 13 18 25 14 
26 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 4 4 2 4 2 4 16 10 20 12 
27 4 4 4 4 3 2 2 2 4 4 4 4 4 2 4 2 4 16 9 20 12 
28 4 4 4 4 5 4 2 2 5 4 5 5 4 2 4 2 4 16 13 23 12 
29 3 4 4 4 5 4 2 4 4 5 5 4 4 4 4 2 5 15 15 22 15 
30 3 2 2 3 5 2 2 2 4 3 4 2 4 2 5 2 4 10 11 17 13 
31 4 5 4 5 1 1 1 1 5 5 5 4 4 1 1 1 4 18 4 23 7 
32 4 4 4 5 4 4 1 1 4 5 5 4 4 2 4 1 5 17 10 22 12 
33 3 3 4 3 2 2 2 2 4 4 4 4 1 2 3 2 4 13 8 17 11 
34 3 4 4 3 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 2 4 14 8 20 14 
35 2 2 2 2 2 3 2 2 4 4 4 3 3 2 3 2 3 8 9 18 10 
36 4 4 4 4 3 3 2 2 4 4 4 4 3 2 3 2 4 16 10 19 11 
37 4 4 4 4 1 2 2 1 4 4 5 4 4 3 4 2 4 16 6 21 13 
38 4 3 3 3 1 2 1 2 5 4 5 4 3 2 4 2 5 13 6 21 13 
39 4 3 3 3 2 2 2 2 4 4 4 3 4 3 3 3 4 13 8 19 13 
40 2 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 2 2 2 4 12 14 19 10 
41 2 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 2 2 2 4 12 14 19 10 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 4 16 16 20 13 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 16 16 20 16 
44 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 2 4 2 4 17 14 20 12 
45 4 4 5 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 2 4 2 4 17 12 20 12 
  
46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 16 16 20 16 
47 3 4 4 4 5 5 2 4 4 4 4 4 4 2 4 2 5 15 16 20 13 
48 4 4 4 4 2 2 2 2 5 5 5 5 5 2 2 2 3 16 8 25 9 
49 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 17 17 25 16 
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 16 16 20 16 
51 4 4 4 4 5 5 2 5 4 5 5 4 4 2 4 1 5 16 17 22 12 
52 3 4 5 5 2 3 2 2 4 5 5 5 5 2 2 2 5 17 9 24 11 
53 4 4 4 4 2 2 2 2 5 5 5 4 5 2 2 2 2 16 8 24 8 
54 4 2 2 4 2 1 2 2 4 4 4 4 4 2 3 2 4 12 7 20 11 
55 2 4 3 4 2 2 2 2 4 5 4 4 5 4 2 2 5 13 8 22 13 
56 4 4 2 4 2 1 2 2 5 4 5 4 4 4 2 2 4 14 7 22 12 
57 4 4 4 4 2 2 2 2 5 4 5 5 5 4 2 4 4 16 8 24 14 
58 2 4 2 4 2 2 2 2 4 5 4 4 4 4 2 2 4 12 8 21 12 
59 2 4 3 4 2 2 2 2 4 5 4 4 4 2 2 2 4 13 8 21 10 
60 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 2 3 3 2 5 8 8 18 13 
61 3 3 3 3 2 2 2 3 4 4 4 4 3 2 3 2 5 12 9 19 12 
62 2 3 3 3 2 2 1 3 4 4 4 4 3 3 3 2 5 11 8 19 13 
63 4 4 2 4 2 1 1 2 5 4 4 4 3 4 4 2 4 14 6 20 14 
64 5 4 4 4 1 2 1 2 4 4 4 4 4 4 3 2 4 17 6 20 13 
65 4 4 2 2 2 2 2 3 4 5 5 5 4 2 3 2 5 12 9 23 12 
66 4 4 2 4 1 1 1 3 5 4 4 4 4 3 2 2 4 14 6 21 11 
67 3 3 3 3 2 3 2 3 5 5 5 4 4 5 3 2 4 12 10 23 14 
68 4 4 2 2 1 2 2 1 4 4 4 2 4 2 4 2 5 12 6 18 13 
69 4 4 4 3 5 5 2 4 5 4 5 4 5 2 4 3 5 15 16 23 14 
70 3 3 2 4 3 4 2 4 5 4 4 3 2 2 4 3 4 12 13 18 13 
  
71 4 4 2 3 2 2 2 2 4 4 4 4 4 3 4 2 4 13 8 20 13 
72 3 4 3 4 2 3 1 1 5 5 4 4 4 1 3 2 4 14 7 22 10 
73 3 4 2 3 2 2 2 2 5 5 5 4 4 2 3 2 4 12 8 23 11 
74 4 4 4 4 2 2 1 1 4 4 4 3 4 2 4 2 4 16 6 19 12 
75 5 5 4 4 1 1 1 1 4 4 4 4 4 2 2 2 5 18 4 20 11 
76 5 5 4 4 1 1 1 1 4 4 4 4 4 2 2 2 5 18 4 20 11 
77 5 5 4 4 1 1 1 1 4 4 4 4 4 2 2 2 5 18 4 20 11 
78 5 5 4 4 1 1 1 1 4 4 4 4 4 2 2 2 5 18 4 20 11 
79 5 5 4 4 1 1 1 1 4 4 4 4 4 2 2 2 5 18 4 20 11 
80 2 3 2 3 2 2 2 2 4 4 4 4 3 2 2 2 5 10 8 19 11 
81 2 3 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 3 2 2 2 5 9 8 19 11 
82 2 3 2 3 2 2 2 2 4 4 4 4 3 2 2 2 5 10 8 19 11 
83 4 4 3 3 2 4 2 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 14 10 20 14 
84 2 4 3 4 1 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 4 13 7 20 10 
85 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 5 16 8 20 11 
86 4 4 3 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 3 2 3 4 15 8 20 12 
87 3 3 3 4 3 2 2 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 13 10 20 14 
88 4 4 3 4 1 2 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 15 11 20 10 
89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 16 16 20 10 
90 4 5 5 5 2 2 4 4 4 5 4 4 4 2 4 2 4 19 12 21 12 
91 4 4 4 3 2 4 2 2 4 4 4 4 4 2 3 2 5 15 10 20 12 
92 5 4 5 5 2 2 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 5 19 12 21 15 
93 4 5 4 5 2 4 2 2 4 4 4 4 4 2 3 2 5 18 10 20 12 
94 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 4 3 2 2 1 4 14 14 19 9 
95 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 4 3 2 2 1 4 14 14 19 9 
  
96 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 2 16 8 20 8 
97 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 4 16 8 20 10 
98 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 16 14 20 10 
99 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 4 16 8 20 10 
100 3 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 4 15 12 20 10 
101 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 4 16 8 20 10 
102 2 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 4 14 8 20 10 
103 2 4 3 3 2 4 2 3 4 4 4 4 4 2 2 2 4 12 11 20 10 
104 2 4 3 3 2 3 2 2 4 4 4 4 4 2 2 3 4 12 9 20 11 
105 2 4 4 4 3 4 2 2 4 4 4 4 4 2 3 2 4 14 11 20 11 
106 3 4 4 4 4 4 2 5 4 4 4 4 4 2 2 2 4 15 15 20 10 
107 3 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 4 15 8 20 10 
108 3 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 4 15 8 20 10 
109 2 3 4 2 2 4 3 2 4 4 3 4 2 2 2 2 2 11 11 17 8 
110 2 4 2 2 3 4 3 4 4 4 4 2 2 2 3 3 3 10 14 16 11 
111 2 4 2 2 3 4 3 4 4 4 4 2 2 2 3 3 3 10 14 16 11 
112 2 4 2 2 3 4 3 4 4 4 4 2 2 2 3 3 3 10 14 16 11 
113 2 2 4 2 2 4 2 2 4 4 3 4 2 2 2 2 2 10 10 17 8 
114 2 2 4 2 2 4 2 2 4 4 3 4 2 2 2 2 2 10 10 17 8 
115 2 2 4 2 2 5 2 2 4 4 3 4 2 2 2 2 2 10 11 17 8 
116 2 2 4 2 2 4 2 2 4 4 3 4 2 2 2 2 3 10 10 17 9 
117 2 2 4 2 2 5 2 2 4 4 3 4 2 2 2 2 2 10 11 17 8 
118 2 2 4 2 2 4 3 2 4 4 4 3 4 2 2 2 2 10 11 19 8 
 
 
  
Lampiran 3 
Hasil Uji Validitas dan Realibilitas 
1. Uji Validitas 
No Variabel Item rHitung rTabel Keterangan 
1. Kepuasan kerja 
X1.1 0.805 0.180 Valid 
X1.2
 
0.774 0.180 Valid 
X1.3 0.733 0.180 Valid 
X1.3 0.835 0.180 Valid 
2 Stres Kerja 
X2.1 0.834 0.180 Valid 
X2.2 0.821 0.180 Valid 
X2.3 0.735 0.180 Valid 
X2.4 0.827 0.180 Valid 
3. Kinerja 
Y.1 0.609 0.180 Valid 
Y.2 0.694 0.180 Valid 
Y.3 0.809 0.180 Valid 
Y.4 0.699 0.180 Valid 
Y.5 0.773 0.180 Valid 
4 Beban Kerja 
Z.1 0.635 0.180 Valid 
Z.2 0.754 0.180 Valid 
Z.3 0.587 0.180 Valid 
Z.4 0.449 0.180 Valid 
 
2. Uji Realibilitas 
 
 
  
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.731 17 
  
\ 
Lampiran 4 
Hasil Uji Asumsim Klasik 
1. Uji Normalitas 
 
2.  Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 13.230 1.223  10.819 .000   
Kepuasan .323 .058 .443 5.561 .000 .982 1.018 
Stres -.051 .051 -.081 -1.004 .317 .956 1.046 
beban .253 .081 .253 3.112 .002 .942 1.062 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
3. Uji Heterokedastisitas 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -.195 .743  -.262 .794 
Kepuasan .058 .035 .151 1.632 .105 
Stres -.001 .031 -.003 -.029 .977 
Beban .064 .049 .122 1.292 .199 
a. Dependent Variable: RES_2 
  
  
4. Uji Autokorelasi 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .537
a
 .288 .270 1.761 1.359 
a. Predictors: (Constant), beban, Kepuasan, Stres 
b. Dependent Variable: Kinerja 
 
  
  
Lampiran  5 
1. Uji T Regresi Sederhana (X1) 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Significance B Std. Error Beta 
1 (Constant) 15.344 .859  17.854 .000 
kepuasan .347 .059 .476 5.836 .000 
a. Dependent Variable: kinerja 
 
2. Uji T Regresi Berganda (X1) 
 
3. Uji T Regresi Sederhana (X2) 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Significance B Std. Error Beta 
1 (Constant) 20.514 .603  34.019 .000 
stres -1.026 .458 -1.041 -2.439 .041 
a. Dependent Variable: kinerja 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
 
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.838 4.629  1.261 .210 
kepuasan .827 .324 1.136 2.554 .012 
beban .851 .399 .851 2.135 .035 
kepuasan*beban -.044 .028 -.985 -1.573 .018 
a. Dependent Variable: kinerja 
  
4. Uji T regresi Berganda (X2) 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Significance B Std. Error Beta 
1 (Constant) 27.196 3.291  8.265 .000 
stres -1.007 .300 -1.603 -3.355 .001 
beban -.507 .271 -.506 -1.868 .064 
stres*beban .077 .024 1.868 3.190 .002 
a. Dependent Variable: kinerja 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
5. Uji Simultan (Uji F) 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Significance 
1 Regression 113.176 2 56.588 16.961 .000
b
 
Residual 383.680 115 3.336   
Total 496.856 117    
a. Dependent Variable: kinerja 
b. Predictors: (constant) stres, kepuasan... 
6. Uji Simultan (Uji F) Moderasi 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Significance 
1 Regression 159.279 4 39.820 13.329 .000
b
 
Residual 337.577 113 2.987   
Total 496.856 117    
a. Dependent Variable: kinerja 
b. Predictors: (constant) stres*beban, kepuasan, kepuasan*beban, stres... 
7. Uji Determinasi (R2) 
a)  Uji R2 Regresi Sederhana (X1) 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .476
a
 .227 .220 1.820 
a. Predictors: (constant) kepuasan... 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
  
b) Uji R2 Regresi Berganda (X1) 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .545
a
 .297 .279 1.750 
a. Predictors: (constant) kepuasan*beban, beban, kepuasan... 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
c) Uji R2 Regresi Sederhana (X2) 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .441
a
 .242 -.219 1.068 
a. Predictors: (constant) stres... 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
d) Uji R2 Regresi Berganda (X2) 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .511
a
 .269 .247 1.903 
a. Predictors: (constant) stres*beban, beban, stres... 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2018 
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